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Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh komitmen 
organisasi, pengembangan karir, dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai 
secara parsial maupun secara simultan di Balai Diklat Keagamaan Surabaya. 
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif jenis 
hipotesis asosiatif. Cara yang digunakan peneliti dalam menjawab tujuan tersebut 
adalah dengan menggunakan uji regresi linier berganda. Penelitian ini 
menggunakan metodelogi kuantitatif dengan jenis hipotesis asosiatif. Penelitian 
ini berlokasi di Balai Diklat Keagamaan Surabaya dengan jumlah 45 responden. 
Hasil penelitian ini akan membuktikan 4 hipotesis. Hipotesis pertama 
menunjukkan bahwa komitmen organisasi (X1) terhadap kinerja (Y) nilai 
hubungan sebesar 0,683 dan berpengaruh signifikan dengan p value < 0.05 
sebesar 0.000. Hipotesis kedua menunjukkan bahwa pengembangan karir (X2) 
terhadap kinerja (Y) nilai hubungan sebesar 0,676 dan berpengaruh signifikan 
dengan p value < 0.05 sebesar 0.000. Hipotesis ketiga menunjukkan bahwa 
lingkungan kerja (X3) terhadap kinerja (Y) nilai hubungan sebesar 0,635 dan 
berpengaruh signifikan dengan p value < 0.05 sebesar 0.000. Hipotesis keempat 
menunjukkan bahwa komitmen organisasi (X1), pengembangan karir (X2), 
lingkungan kerja (X3) terhadap kinerja (Y) berpengaruh signifikan dengan p 
value<0.05 sebesar 0.000. Model regresi yang digunakan peneliti dapat digunakan 
sebagai prediksi tingkat kinerja dengan komitmen organisasi, pengembangan 
karir, lingkungan kerja pada masa yang akan datang. Hal ini dikarenakan nilai 
SEE lebih kecil daripada nilai simpangan baku. Nilai SEE sebesar 4.08640 dan 
nilai simpangan baku sebesar 6.48876. 
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A. Latar Belakang 
Manajemen mempelajari tentang perilaku manusia untuk mencapai 
tingkat tertinggi dari kinerja dalam sebuah perusahaan. Perusahaan-
perusahaan memiliki landasan sukses untuk keunggulan bersaing, yaitu 
memanajemen faktor manusia dalam perusahaan tersebut. Manajemen 
merupakan alat untuk mencapai tujuan yang diinginkan oleh sebuah 
perusahaan. Manajemen yang baik dapat memudahkan terwujudnya tujuan 
perusahaan, pegawai, dan masyarakat. Dengan adanya manajemen, hasil 
guna unsur-unsur manajemen akan dapat ditingkatkan.
1
 Menurut Malayu, 
manajemen adalah ilmu dan seni yang mengatur proses pemanfaatan 
sumber daya manusia secara efektif dan efisien untuk mencapai suatu 
tujuan tertentu.
2
 Fungsi-fungsi manajemen yang dikemukakan oleh 
paraahli tidak sama, tergantung pada pandangan dan sudut pandang 
masing-masing. Menurut Handoko, fungsi-fungsi manajemen meliputi 
planning,organizing, actuating, dan controlling. 
Planning adalah penetapan tujuan organisasi, penentuan strategi, 
kebijaksanaan, dan proyek serta prosedur atau metode. Organizing adalah 
penentuan sumber daya dan kegiatan yang dibutuhkan, perancangan dan 
pengembangan suatu organisasi, penugasan tanggung jawab tertentu, 
pendelegasian wewenang yang dilakukan. Fungsi ini menciptakan struktur 
                                                             
1 Malayu Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi Revisi, (Jakarta : PT Bumi Aksara, 
2013), hal 1.  
2Ibid., hal 1-2. 



































formal, dimana pekerjaan ditetapkan, dibagi, dan dikoordinasi.
3
 Variabel-
variabel ini termasuk dalam kategori actuating. Actuating digunakan untuk 
membuat atau mendapatkan para pegawai melakukan apa yang diinginkan. 
Fungsi ini melibatkan kualitas, gaya, dan kekuasaan pemimpin, sedangkan 
controlling adalah penemuan, penerapan cara, dan peralatan untuk 
menjamin, bahwa rencana telah dilaksanakan sesuai dengan yang telah 
ditetapkan.
4
 Pada dasarnya, fungsi-fungsi ini harus dilaksanakan oleh 
setiap pemimpin. Pelaksanaan tersebut harus secara berurutan agar proses 
manajemen dapat diterapkan dengan baik.
5
 
 Dalam sebuah perusahaan, perusahaan mempunyai kewajiban 
untuk membentuk sumber daya manusia yang handal. Manajemen Sumber 
Daya Manusia adalah bagian dari manejemen. Dasar pembahasannya 
adalah teori-teori manajemen umum. Manajemen sumber daya manusia 
fokus pada pengaturan peranan manusia dalam mewujudkan tujuan. 
Manajemen sumber daya manusia mengatur tenaga kerja manusia 
sedemikan rupa, sehingga mewujudkan tujuan perusahaan, kepuasan 
pegawai, dan masyarakat.
6
 Sumber daya manusia memegang peranan 
penting dalam kegiatan perusahaan. Keberhasilan suatu tujuan perusahaan 
tergantung pada sumber daya manusia dalam menjalankan tugas atau 
pekerjaannya.  
                                                             
3 Handoko, Manajemen Edisi 2, (Yogyakarta : BPFE, 2015), hal 23-24. 
4Ibid., hal 25. 
5 Malayu Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi Revisi, (Jakarta : PT Bumi Aksara, 
2013), hal 4. 
6
Ibid., hal 10.  



































Dalam mengelola sumber daya manusia, perusahaan harus 
memperhatikan pegawai yang dimiliki. Manajemen perusahaan juga harus 
dapat mendorong pegawainya agar memiliki kinerja yang tinggi. Pegawai 
adalah kekayaan utama suatu perusahaan. Tanpa keikutsertaan mereka 
aktifitas perusahaan tidak akan terjadi. Pegawai berperan aktif dalam 
menetapkan rencana, proses, dan sistem serta tujuan yang ingin 
dicapai.
7
Dalam konteks dakwah, pegawai merupakan mad‟u atau sasaran. 
Mad‟u merupakan sasaran utama bagi da’i untuk menerima ajakan.8 
Saat ini, sumber daya manusia yang diperlukan adalah sumber 
daya manusia yang memiliki komitmen organisasi tinggi. Menurut 
Wibowo komitmen organisasi adalah keinginan pada sebagian pekerja 
untuk tetap menjadi anggota perusahaan.
9
 Komitmen organisasi 
mencerminkan loyalitas pegawai pada sebuah perusahaan. Pegawai yang 
mempunyai komitmen merupakan pegawai yang berharga.
10
 Dalam 
mencapai tujuan pada sebuah perusahaan, seorang pegawai harus memiliki 
keyakinan yang kuat untuk tetap berusaha keyakinan yang dimiliki. 
Keyakinan tersebut akan mendorong adanya kekonsistenan pada diri 
pegawai untuk menjalankan konsekuensi dari segala resiko yang telah 
                                                             
7
Ibid., hal 12. 
8Enjang, Aliyudin, Dasar-Dasar Ilmu Dakwah Pendekatan Filosofis dan Praktis (Bandung: Mien 
AZ, 2009), hlm. 96. 
9
Wibowo, Perilaku dalam organisasi Edisi Kedua, (Jakarta : Pt Raja Grafindo Persada, 2013), hal 
188. 
10
Ibid., hal 189. 



































dibuat baik secara lahiriyah maupun bathiniyah. Allah SWT berfirman di 
surat Fusshilat ayat 30 :
11
 
 ِاُونَاق َهيِذَّنا َّن اُوفاََخت ََّلَّأ ُةَكِئَلََمْنا ُمِهَْيهَع ُل ََّزَىَتت اوُمَاَقتْسا َُّمث ُ َّاللَّ َاىُّبَر  
  َن  َُعُوت ُْمتْى ُ  ِتَّنا ِةَّى َْنِاب ا ُز َِْبأ َ اُووَز َْت َلَّ َ  
 “Sesungguhnya orang-orang yang mengatakan: “Tuhan kami 
ialah Allah” Kemudian mereka meneguhkan penderian mereka. Maka 
malaikat akan turun kepada mereka dengan mengatakan: “janganlah 
kamu takut dan janganlah merasa sedih dengan dan gembiralah mereka 
dengan jannah yang Telah dijanjikan Allah SWT kepadamu”. (Qs. 
Fusshilat : 30) 
 
Dari ayat diatas dapat dipahami, bahwa adanya keteguhan hati 
yang kuat (keyakinan) dalam diri pegawai syariat-syariat Allah SWT,
12
 
maka hal ini mendorong pegawai untuk tetap konsisten secara lahir 
maupun bathin dalam menjalani kontrak dengan pihak lembaga sampai 
tujuan bersama dapat tercapai. Keteguhan hati yang penuh keyakinan 
untuk tetap konsisten disebut istiqomah.  
Dalam sebuah perusahaan, pegawai yang memiliki komitmen 
cenderung mengembangkan upaya lebih besar pada pekerjaannya. 
Komitmen terhadap organisasi meliputi kesediaan untuk mementingkan 
tujuan organisasi. Seseorang yang memiliki komitmen tinggi akan 
memiliki indentifikasi dengan organisasi. Selain komitmen organisasi, 
kinerja yang tinggi pun memiliki peran yang penting dalam perusahaan. 
Kinerja yang tinggi akan mendorong terciptanya tujuan perusahaan. 
Hasibuan mengatakan, bahwa kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai 
                                                             
11 Departemen Agama RI, Al Qur‟an dan Terjemahnnya, (Jakarta : PT Toha Putra, 2008), ” (Qs. 
Fusshilat : 30). 
12
Hikmat, Hazim, Musthafa, Abdul, At-Tafsir al-Muyassar, (Jakarta : Darul Haq, 2016), hal 552. 



































seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. 
Tugas tersebut didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan, dan 
waktu.
13
 Bukan hanya komitmen organisasi yang dapat membuat kinerja 
sumber daya manusia meningkat, pengembangan karir dan lingkungan 
kerja pun memiliki peranan yang sama.  
Pengembangan karir merupakan suatu cara bagi organisasi untuk 
meningkatkan produktivitas dan kinerja pegawai serta mempersiapkan 
pegawai untuk menghadapi dunia yang berubah.
14
 Menurut Suwatno, 
pengembangan karir merupakan pendekatan formal yang digunakan 
perusahaan untuk menjamin pegawai dengan kualifikasi tertentu tersedia 
saat dibutuhkan.
15
 Dalam sebuh perusahaan, pemimipin perlu mengelola 
dan mengembangkan karir pegawai dengan baik. Pengelolaan dan 
pengembangan karir tersebut digunakan untuk meningkatkan kinerja dan 
mendorong pegawai dalam mencapai tujuan perusahaan. Pengembangan 
karir juga digunakan untuk menghindari frustasi kerja yang berakibat 
penurunan kinerja pegawai pada perusahaan. 
Menurut Nitisemito dalam jurnal Economia, lingkungan kerja 
adalah kondisi dari segala sesuatu yang terdapat di sekitar tempat bekerja 
pegawai yang mampu memberikan pengaruh bagi dirinya dalam 
                                                             
13Massie dkk, Pengaruh perencanaan karir Pelatihan dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja 
Pegawai Pada Museum Negeri Provinsi Sulawesi Utara, Fakultas Ekomomi dan Bisnis Universitas 
Sam Ratulangi, Jurnal Berkala Ilmiah Efisiensi, Volume 15 No 05 2015, hal 637. 
14
 Ita Rifiani, Jurnal Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan Di PT Telkom 
Malang, Jurnal Modernisasi, (Malang :  Politeknik Negeri Malang), Volume 2, Nomor 3, Oktober 
2006, hal 178.  
15 Suwatno dan Priansa, MSDM Dalam Organisasi Publik Dan Bisnis, (Bandung : AlfaBeta, 
2013), hal 134. 





































 Lingkungan kerja akan memberikan 
pengaruh positif terhadap kinerja. Dalam sebuah perusahaan, lingkungan 
kerja yang nyaman dan menyenangkan serta alat bantu kerja yang baik 
dapat meningkatkan kinerja karyawan. Menurut Supriyanto yang dikutip 
Tipe, kinerja adalah hasil dari usaha seseorang yang dicapainya dengan 
kemampuan yang dimilikinya pada kondisi tertentu.
17
 Dari uraian diatas, 
komitmen organisasi, pengembangan karir, dan lingkungan kerja akan 
sangat berpengaruh pada kinerja pegawai. Beberapa variabel tersebut perlu 
diperhatikan oleh sebuah perusahaan karena berhubungan dengan 
pencapaian tujuan perusahaan.  
Balai Diklat Keagamaan merupakan Unit Pelaksana Teknis Badan 
Litbang dan Diklat Kementrian Agama yang menangani bidang 
pendidikan dan pelatihan di lingkungan Kementrian Agama di daerah. 
Dalam Balai Diklat Keagamaan Surabaya, komitmen organisasi memiliki 
peranan penting. Sama halnya dengan pengembangan karir dan lingkungan 
kerja. Pengembangan karir merupakan hal penting dalam mengembangkan 
sumber daya manusia. Pengembangan karir sangat mendukung efektivitas 
individu, kelompok, perusahaan dalam mencapai tujuan
18
, sedangkan 
lingkungan kerja memiliki kedudukan penting dalam pengendalian 
                                                             
16Dwi Agung Nugroho, Pengaruh Kedisiplinan, Lingkungan Kerja Dan Budaya Kerja Terhadap 
Kinerja Tenaga Pengajar,Jurnal Ecomonia, (Jepara : Universitas Islam NU), Volume 9, Nomor 2, 
Oktober 2013, hal 194. 
17
Supriyanto dan Maharani, Metodologi Penelitian Manajemen Sumber Daya Manusia Teori 
Kuesioner Dan Analisis Data, (Malang : UIN Maliki PRESS), hal 218. 
18 Cici Astrika, Pengaruh pengembangan karir dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 
karyawan PT. Johan Sentosa Bangkinang,JOM Fekon, (Pekanbaru : Universitas Riau Facultas of 
Economic), Vol 4, No 1, Februari 2017, hal 485.  



































manajemen. Lingkungan kerja memiliki pengaruh kuat terhadap 
peningkatan kinerja pegawai.
19
Pemimpin Balai Diklat Keagamaan 
menerapkan strategi tempel. Strategi tempel adalah memasangkan pegawai 
yang kurang dengan pegawai yang lebih. Pegawai yang memiliki 
komitmen tinggi akan membimbing dan memberikan dampak positif bagi 
pegawai yang memiliki komitmen rendah, sehingga komitmen pegawai 
seluruh Balai Diklat Keagamaan Surabaya dapat beriringan dengan baik.  
Penjelasan diatas membuat peneliti tertarik untuk menjadikan 
objek penelitian. Peneliti mengambil fokus penelitian di Balai Diklat 
Keagamaan Surabaya yaitu mengenai pengaruh komitmen organisasi, 
pengembangan karir, dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai Balai 
Diklat Keagamaan Surabaya, karena peneliti tertarik untuk mengetahui 
seberapa tinggi komitmen organisasi yang dimiliki pegawai, seberapa 
besar pengaruh pengembangan karir dan lingkungan kerja terhadap kinerja 
pegawai. Pemilihan objek penelitian Balai Diklat Keagamaan Surabaya 
dikarenakan beberapa alasan, yaitu letak Balai Diklat yang strategis, Jl 
Ketintang Madya 92 Surabaya dan pelayanan yang ramah oleh pegawai, 
sehingga peneliti merasa nyaman saat melakukan sosialisasi. Oleh sebab 
itu, peneliti melakukan penelitian yang berjudul tentang “Pengaruh 
Komitmen Organisasi, Pengembangan Karir, dan Lingkungan Kerja 
Terhadap Kinerja Pegawai Di Balai Diklat Keagamaaan Surabaya” 
 
                                                             
19Supriyanto dan Maharani, Metodologi Penelitian Manajemen Sumber Daya Manusia Teori 
Kuesioner Dan Analisis Data, (Malang : UIN Maliki PRESS), hal 486.  



































B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan sebelumnya, 
maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah:  
1. Apakah ada pengaruh komitmen organisasi, pengembangan karir, dan 
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai di Balai Diklat Keagamaan 
Surabaya secara parsial? 
2. Apakah ada pengaruh komitmen organisasi, pengembangan karir, dan 
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai di Balai Diklat Keagamaan 
Surabaya secara simultan? 
3. Berapa nilai hubungan komitmen organisasi, pengembangan karir, dan 
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai di Balai Diklat Keagamaan 
Surabaya secara parsial? 
4. Berapa nilai hubungan pengaruh komitmen organisasi, pengembangan 
karir, dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai di Balai Diklat 
Keagamaan Surabaya secara simultan? 
5. Berdasarkan analisa regresi, apakah komitmen organisasi, 
pengembangan karir, dan lingkungan kerja dapat memprediksi tingkat 
kinerja pegawai Balai Diklat Surabaya ? 
6. Dari variabel komitmen organisasi, pengembangan karir, dan 
lingkungan kerja manakah variabel yang memiliki nilai hubungan atau 
pengaruh paling dominan terhadap kinerja pegawai di Balai Diklat 
Surabaya ? 
 



































C. Tujuan Penelitian 
Tujuan penelitian merupakan sebuah arahan yang menjadi 
pedoman pada setiap penelitian untuk menemukan jawaban atas 
permasalahan penelitian yang dirumuskan. Berdasarkan pada rumusan 
masalah di atas, maka penulis akan merumuskan penelitian ini dengan 
tujuan sebagai berikut :  
1. Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh komitmen organisasi, 
pengembangan karir, dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai di 
Balai Diklat Keagamaan Surabaya secara parsial? 
2. Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh komitmen organisasi, 
pengembangan karir, dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai di 
Balai Diklat Keagamaan Surabaya secara simultan? 
3. Untuk mengetahui berapa besar nilai hubungan antara komitmen 
organisasi, pengembangan karir, dan lingkungan kerja terhadap kinerja 
pegawai di Balai Diklat Keagamaan Surabaya secara parsial? 
4. Untuk mengetahui berapa besar nilai hubungan antara komitmen 
organisasi, pengembangan karir, dan lingkungan kerja terhadap kinerja 
pegawai di Balai Diklat Keagamaan Surabaya secara simultan? 
5. Untuk mengetahui analisa regresi, komitmen organisasi, 
pengembangan karir, dan lingkungan kerja dapat memprediksi tingkat 
kinerja pegawai Balai Diklat Surabaya ? 



































6. Untuk mengetahui nilai hubungan atau pengaruh paling kuat dari 
variabel komitmen organisasi, pengembangan karir, dan lingkungan 
kerja terhadap kinerja pegawai di Balai Diklat Surabaya ? 
D. Manfaat Penelitian 
Penulis menginginkan, bahwa kajian ini dapat membantu 
memperkaya wawasan keilmuwan terkait dengan komitmen organisasi, 
pengembangan karir, lingkungan kerja, dan kinerja pegawai secara teoritis 
maupun secara praktis. Oleh karena itu, penelitian ini penting untuk 
dilakukan sebab memberikan manfaat sebagai berikut: 
1. Secara Teoritis 
a. Hasil penelitian ini di harapkan akan dapat memberikan ilmu 
pengetahuan dan memperluas kajian ilmu manajemen sumber daya 
manusia, khususnya mengenai komitmen organisasi, 
pengembangan karir, lingkungan kerja, dan kinerja pegawai. 
b. Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan masukan untuk 
kepentingan pengembangan ilmu pengetahuan manajemen bagi 
pihak-pihak tertentu 
c. Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan acuan dalam 
penelitian lanjutan terhadap objek sejenis atau objek lainnya yang 
belum tercakup pada penelitian ini.  
2. Secara Praktis 
a. Hasil penelitian ini diharapkan akan mampu memberikan informasi 
bagi perusahaan dalam menyikapi masalah sumber daya manusia 



































yang menyangkut komitmen organisasi, pengembangan karir, 
lingkungan kerja, dan kinerja pegawai 
b. Penelitian ini diharapkan akan mampu memberikan tambahan ilmu 
pengetahuan dan manfaat untuk penelitian mengenai pengaruh 
komitmen organisasi, pengembangan karir, dan lingkungan kerja 
terhadap kinerja pegawai di BalaiDiklat Keagamaan Surabaya.  
E. Definisi Operasional 
Definisi operasional adalah definisi yang didasarkan pada sifat-
sifat hal yang didefinisikan dan dapat diamati. Secara tidak langsung 
definisi operasional itu menunjuk alat pengambil data yang cocok 
digunakan atau mengacu pada pengukuran suatu variabel.
20
 Dengan 
adanya uraian tersebut, penulis akan lebih mudah mengukur variabel-
variabel yang ada.  
Agar pembahasan lebih fokus dan mengarah kepada sasaran 
pembahasan, maka dalam definisi operasional kami paparkan beberapa 
kata kunci sesuai dengan judul yang ada, yaitu : Pengaruh Komitmen 
Organisasi, Pengembangan Karir, Dan Lingkungan Kerja Terhadap 
Kinerja Pegawai Balai Diklat Keagamaan Surabaya. Maka dari itu, penulis 
ini mempunyai empat variabel yaitu Komitmen Organisasi (X1), 
Pengembangan Karir (X2), Lingkungan Kerja (X3), Kinerja Pegawai (Y) 
sebagai berikut :  
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Tim Penyusun, Buku Pedoman Penulisan Skripsi Manejemen Dakwah, (Surabaya : Jurusan 
Manajemen Dakwah, 2015), hal 29. 



































1. Komitmen Organisasi (X1) 
Komitmen organisasi dipandang sebagai suatu orientasi nilai 
tehadap organisasi yang menunjukkan individu sangat mengutamakan 
pekerjaanya.
21
 Dalam Jurnal Manajemen dan kewirausahaan, 
komitmen organisasi merupakan kekuatan relatif individu terhadap 
suatu organisasi dan keterlibatannya dalam organisasi tertentu. 
Komitmen organisasi dicirikan oleh beberapa faktor, yaitu:
22
 
a. Keinginan kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi 
b. Keinginan untuk berusaha sekuat tenaga demi organisasi lain 
c. Kepercayaan yang pasti dan penerimaan terhadap nilai-nilai serta 
tujuan organisasi 
d. Kesediaan untuk bekerja keras 
e. Kebanggaan terhadap perusahaan 
f. Kesamaan nilai pegawai dan perusahaan  
g. Peduli terhadap perusahaan  
h. Perasaan gembira pegawai 
Komitmen organisasi adalah keinginan pada sebagian pekerja 
untuk tetap menjadi anggota organisasi atau perusahaan.
23
 Berdasarkan 
definisi diatas dapat disimpulkan, bahwa komitmen organisasi adalah 
keinginan dan kepercayaan seseorang untuk tetap berada dalam 
                                                             
21 Diana Sulianti, Pengaruh Komitmen organisasional dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan PT. Perkebunan Nusantara III di Sumatera Utara,Jurnal Manajemen dan 
Kewirausahaan, ( Jember : Fakultas Ekonomi), Vol II, No 1, Maret 2009, hal 32.  
22
Ibid., 
23 Wibowo, Perilaku dalam organisasi Edisi Kedua, (Jakarta : Pt Raja Grafindo Persada, 2013), 
hal 188. 



































perusahaan serta memiliki sifat setia terhadap perusahaan. Faktor-
faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi meliputi:
24
 
a. Faktor personal 
b. Karateristik kerja 
c. Karateristik struktur 
d. Pengalaman Kerja 
2. Pengembangan Karir (X2) 
Secara individual, setiap pegawai harus siap mengembangkan 
dirinya dalam rangka penitian karirnya lebih lanjut. Menurut Martoyo, 
pengembangan karir adalah suatu kondisi yang menunjukkan adanya 
sebuah peningkatan status seseorang pada suatu perusahaan dalam 
jalur karir yang telah di tetapkan pada perusahaan yang 
bersangkutan.
25
Burhannudin mengatakan, bahwa pengembangan karir 
adalah proses mengidentifikasi potensi karir pegawai dan materi. 




Dalam jurnal modernisasi, pengembangan karir merupakan 
suatu cara bagi organisasi untuk meningkatkan produktivitas dan 
kinerja pegawai serta mempersiapkan pegawai untuk menghadapi 
                                                             
24 Pantja Djati, Kajian terhadap Kepuasan Kompensasi, Komitmen Organisasi, dan Prestasi Kerja, 
Jurnal Manajemen & Kewirausahaan, ( Malang :Universitas Brawijaya Fakulltas Ekonomi), Vol 
5, No 1, Maret 2003, hal 31-32. 
25Cici Astrika, Pengaruh pengembangan karir dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 
karyawan PT. Johan Sentosa Bangkinang, JOM Fekon, ( Pekanbaru : Universitas Riau Facultas of 
Economic), Vol 4, No 1, Februari 2017, hal 487. 
26
Burhannudin, SDM Di Lembaga Keuangan Syariah, (Jakarta : PT Raja Grafindo Persada, 2014), 
hal 177. 





































 Berdasarkan definisi diatas dapat disimpulkan, 
bahwa pengembangan karir adalah peningkatan status pada pegawai 
yang dilakukan secara formal sesuai dengan kemampuan. Menurut 




a. Prestasi Kerja 
b. Kesetiaan Organisasional  
c. Mentor dan Sponsor 
d. Kesempatan untuk bertumbuh  
e. Dukungan Manajemen 
3. Lingkungan Kerja (X3) 
Menurut Nitisemito dalam jurnal economia, lingkungan kerja 
adalah kondisi dari segala sesuatu yang terdapat di sekitar tempat 
bekerja pegawai yang mampu memberikan pengaruh bagi dirinya 
dalam melaksanakan pekerjaanya.
29
 Lingkungan kerja adalah sesuatu 
yang berada di sekitar pegawai dan mempengaruhi dirinya dalam 
menjalankan tugas yang diberikan kepadanya, sehingga lingkungan 
kerja lebih diarahkan kepada bagaimana pegawai mendapatkan rasa 
                                                             
27Ita Rifiani, Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan Di PT Telkom Malang, 
Jurnal Modernisasi, (Malang :  Politeknik Negeri Malang), Volume 2, Nomor 3, Oktober 2006, 
hal 178.  
28 Sondang P, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta : Bumi Aksara, 2006), hal 215. 
29Dwi Agung Nugroho, Pengaruh Kedisiplinan, Lingkungan Kerja Dan Budaya Kerja Terhadap 
Kinerja Tenaga Pengajar, Jurnal Ecomonia, (Jepara : Universitas Islam NU), Volume 9, Nomor 2, 
Oktober 2013, hal 194. 







































Berdasarkan definisi diatas dapat disimpulkan, bahwa 
lingkungan kerja adalah lingkungan fisik maupun non fisik yang 
mempengaruhi pegawai. Lingkungan kerja mempengaruhi pegawai 
dalam setiap melakukan pekerjaan atau tugas. Dalam Industrial 
Engineering Journal oleh Diana Khairani, lingkungan kerja 
dipengaruhi oleh beberapa faktor, sebagai berikut:
31
 
a. Fasilitas kerja 
b. Gaji dan tunjangan 
c. Hubungan kerja  
4. Kinerja (Y) 
Menurut Hasibuan, kinerja adalah suatu hasil kerja yang 
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas yang dibebankan 
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, 
kesungguhan, dan ketepatan waktu.
32
 Menurut Rivai, kinerja adalah 
perilaku nyata yang ditampilkan seseorang sebagai prestasi kerja yang 
dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan perannya dalam perusahaan.
33
 
                                                             
30Diana Khairani, Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja kerja pegawai BAPPEDA, 
Industrial Engineering Journal, (Aceh : Universitas Malikussaleh Jurusan Teknik Industri), Vol 2, 




Massie dkk, Pengaruh perencanaan karir Pelatihan dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja 
Pegawai Pada Museum Negeri Provinsi Sulawesi Utara,Jurnal Berkala Ilmiah Efisiensi, Fakultas 
Ekomomi dan Bisnis Universitas Sam Ratulangi, 
33 Rivai, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan dari teori dan praktik, (Jakarta : 
PT Raja Grafindo Pertama, 2008), hal 309.  



































Dalam jurnal manajemen industri, kinerja adalah apa yang 
gambaran mengenai tingkat pencapaian suatu kegiatan dan 
kebijakan.
34
 Berdasarkan definisi diatas dapat disimpulkan, bahwa 
kinerja adalah gambaran mengenai pencapaian oleh pegawai dalam 
suatu perusahaan pada pelaksanaan kegiatan dan program. Pencapaian 
tersebut memiliki tujuan untuk mewujudkan visi, misi, dan tujuan yang 
telah ditetapkan. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja, yaitu 
35
 
1. Faktor individu  
2. Faktor lingkungan 
F. Sistematika Pembahasan 
Sistematika pembahasan merupakan runtutan dan sekaligus 
kerangka berfikir dalam penulisan penelitian agar lebih mudah memahami 
penulisan skripsi ini, maka disusunlah sistematika pembahasan antara lain:  
Bab I : PENDAHULUAN 
Bab ini disajikan dengan tujuan agar dapat mengetahui secara jelas 
mengenai latar belakang, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat 





                                                             
34
Diana Khairani, Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja kerja pegawai BAPPEDA, 
Industrial Engineering Journal, (Aceh : Universitas Malikussaleh Jurusan Teknik Industri), Vol 2, 
No1, 2013, hal 19.  
35 Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta : Kencana Prenada Media Group, 2009), 
hal 151-152. 



































Bab II : KERANGKA TEORITIK  
Pada bab ini berisikan tentang kajian pustaka yang meliputi: 
Komitmen Organisasi, Pengembangan Karir, Lingkungan Kerja, dan 
Kinerja Pegawai 
Bab III: METODE PENELITIAN 
Pada bab ini membahas secara detail mengenai metode yang 
digunakan dalam penelitian ini yang terdiri dari pendekatan dan jenis 
penelitian, tahap-tahap penelitian, jenis dan sumber data, teknik 
pengumpulan data, teknik analisis data, serta teknik validitasatau 
keabsahan data. Pembahasan ini sengaja disajikan untuk memberikan 
gambaran secara utuh mengenai metode penelitian yang digunakan dalam 
penelitian ini, sehingga hasil penelitian ini nantinya diharapkan dapat 
menjawab rumusan masalah yang telah di rancang atau formulasikan pada 
sub-sub rumusan masalah di atas.  
Bab IV:PENYAJIAN DAN ANALISIS DATA 
 Pada bab ini menjelaskan gambaran umum lokasi penelitian, yaitu 
Balai Diklat Keagamaan Surabaya serta hasil penelitian sesuai dengan 
yang ada dilapangan. Analisis data merupakan mengelompokkan data 
berdasarkan variabel dan jenis responden, mentabulasi data berdasarkan 
variabel dari seluruh responden, menyajikan data tiap variabel yang 
diteliti, melakukan perhitungan untuk menjawab rumusan masalah, dan 
melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis yang telah diajukan.
36
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Sugiono, Metode Penelitian Kuantitatif dan R&D, (Bandung : Alfabeta, 2016), hal 147. 




































 Pada bab ini berisi penutup yang menjelaskan tentang kesimpulan 
serta rekomendasi. 





































A. Penelitian terdahulu 
Peneliti mengambil penelitian terdahulu dari beberapa jurnal 
penelitian yang relevan dengan judul peneliti mengenai “Pengaruh 
Komitmen Organisasi, Pengembangan Karir, Dan Lingkungan Kerja 
Terhadap Kinerja Pegawai Di Balai Diklat Keagamaan Surabaya” 
Penelitian terdahulu yang relevan seperti dibawah ini : 
1. Penelitian pertama yang relevan dengan penelitian ini adalah 
“Pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan” oleh Ita 
Rifiani Permatasari selaku Dosen Politeknik Negeri Malang. Penelitian 
ini menggunakan jenis pendekatan kuantitatif dan menggunakan dua 
fokus penelitian, yaitu pengembangan karir dan kinerja karyawan. 
Penelitian ini membahas tentang pengembangan karir yang meliputi 
perencamaan karir dan manajemen karir memiliki pengaruh terhadap 
kinerja. Pengembangan karir juga akan memberikan keuntungan bagi 
perusahaan atau organisasi. hasil penelitiannya adalah pengembangan 
karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. pengembangan 
karir yang paling dominan mempengaruhi kinerja adalah manajemen 
karir. Perbedaan penelitian ini terletak pada jumlah fokus penelitian, 
objek penelitian, dan analisi regresi. Ita Rifiani menggunakan 2 fokus 
penelitian, objek penelitiannya di PT. Telkom Malang dan 
menggunakan analisis regresi sederhana, sedangkan peneliti 



































menggunakan 4 fokus penelitia, objek penelitiannya di Balai Diklat 
Keagamaan Surabaya, dan mengguanakan analisis regresi berganda 
Persamaan penelitian ini terletak pada variabel X dan Y.
37
 
2. Penelitian kedua yang relevan dengan penelitian ini adalah “Pengaruh 
lingkungan kerja terhadap kinerja kerja pegawai BAPPEDA” oleh 
Diana Khairani, Universitas Malikusaleh Aceh. Penelitian ini 
menggunakan jenis pendekatan kuantitatif dan menggunakan dua 
fokus penelitian, yaitu lingkungan kerja dan kinerja pegawai. 
Penelitian ini membahas Peningkatan produktivitas pada Kantor 
BAPPEDA sangat diperlukan guna mencapai hasil yang optimal. hasil 
penelitiannya adalah koefisein Durbin-Watson bernilai 0,801 yang 
menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai kantor BAPPEDA, dimana hasil uji hipotesis menunjukkan 
bahwa Ho ditolak artinya ada pengaruh secara signifikan antara 
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai kantor BAPPEDA Kab X, 
sehingga jelas bahwa produktivitas kerja sangat dipengaruhi oleh 
lingkungan kerja. Perbedaan penelitian ini terletak pada jumlah fokus 
penelitian, objek penelitian, dan analisis regresi. Diana Khairani 
menggunakan 2 fokus penelitian, objek penelitiannya di Kantor 
BAPPEDA, dan menggunakan analisi regresi sederhana, sedangkan 
peneliti menggunakan 4 fokus penelitian, objek penelitiannya di Balai 
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Ita Rifiani, Jurnal Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan Di PT Telkom 
Malang, Jurnal Modernisasi, (Malang :  Politeknik Negeri Malang), Volume 2, Nomor 3, Oktober 
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Diklat Keagamaan Surabaya, dan menggunakan analisis regresi 
berganda. Persamaan penelitian ini terletak pada variabel X dan Y.
38
 
3. Penelitian ketiga yang relevan dengan penelitian ini adalah “Pengaruh 
Komitmen Organisasional dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan PT. Perkebunan Nusantara III di Sumatera Utara” oleh 
Diana Sulianti, Fakultas Ekonomi Universitas Jember. Penelitian ini 
menggunakan jenis pendekatan kuantitatif dan menggunakan tiga 
fokus penelitian, yaitu komitmen organisasional, kepuasan kerja, dan 
kinerja pegawai. Penelitian ini membahas mengenai konsep hasil 
kinerja ke konsep komitmen kerja. hasil penelitiannya adalah 
komitmen organisasional yang meliputi komitmen afektif, kontinuan, 
dan normatif berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan PTPN 
III. Perbedaan penelitian ini terletak pada jumlah fokus penelitian dan 
objek penelitian. Diana Sulianti menggunakan 3 fokus penelitian dan 
objek penelitiannya di PT. Perkebunan Nusantara III di Sumatera 
Utara, sedangkan peneliti menggunakan 4 fokus penelitian dan objek 
penelitiannya di Balai Diklat Keagamaan Surabaya. Persamaan 
penelitian ini terletak pada variabel X dan Y.
39
 
4. Penelitian keempat yang relevan dengan penelitian ini adalah 
“Pengaruh Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja” oleh Akbar 
                                                             
38 Diana Khairani, Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja kerja pegawai BAPPEDA, 
Industrial Engineering Journal, (Aceh : Universitas Malikussaleh Jurusan Teknik Industri), Vol 2, 
No1, 2013. 
39 Diana Sulianti, Pengaruh Komitmen Organisasional dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan PT. Perkebunan Nusantara III di Sumatera Utara, Jurnal Manajeman dan 
Kewirausahaan, ( Jember : Universitas jember Fakultas Ekonomi), Vol II, No 1, Maret 2009. 



































dkk, Fakultas Ilmu Administrasi Universitas Brawijaya Malang. 
Penelitian ini menggunakan jenis pendekatan kuantitatif dan 
menggunakan dua fokus penelitian, yaitu komitmen organisasional dan 
kinerja pegawai. Penelitian ini membahas komitmen organisasional 
secara keseluruhan memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan pada 
PT PELINDO III. hasil penelitiannya adalah komitmen organisasional 
yang meliputi komitmen afektif, kontinuan, dan normatif berpengaruh 
posited dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT PELINDO III 
Kantor Pusat Surabaya. Perbedaan penelitian ini terletak pada jumlah 
fokus penelitian dan objek penelitian. Akbar dkk menggunakan 2 
fokus penelitian dan objek penelitiannya di PT PELINDO III Kantor 
Pusat Surabaya, sedangkan peneliti menggunakan 4 fokus penelitian 
dan objek penelitiannya di Balai Diklat Keagamaan Surabaya. 
Persamaan penelitian ini terletak pada variabel X dan Y.
40
 
5. Penelitian kelima yang relevan dengan penelitian ini adalah 
“Pengaruh Komitmen Organisasional, Pengembangan Karir, Motivasi 
Kerja dan Karateristik Individual Terhadap Kepuasan Kerja dan 
Kinerja Pegawai Pemerintah Kabupaten Halmahera Timur” oleh 
Musa Djamaludin, Universitas 17 Agustus 1945 Surabaya. Penelitian 
ini menggunakan jenis pendekatan kuantitatif dan menggunakan enam 
fokus penelitian, yaitu komitmen organisasional, pengembangan karir, 
motivasi kerja, karateristik individual, kepuasan kerja, dan kinerja 
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Akbar dkk, Pengaruh Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja Pegawai PT PELINDO 
Surabaya,Jurnal Administrasi Bisnis (JAB), ( Malang : Universitas Brawijaya Fakultas Ilmu 
Administrasi, Vol 47, No 2, Juni 2007. 



































pegawai. Penelitian ini membahas mengenai komitmen organisasional, 
pengembangan karir, motivasi kerja dan karateristik individual 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan kinerja. Hasil penelitiannya 
adalah variabel komitmen organisasional, pengembangan karir, 
motivasi kerja dan karateristik individual berpengaruh masing-masing 
variabel tersebut terhadap kepuasan kerja dan kinerja adalah positif 
dan bermakna (signifikan). Perbedaan penelitian ini terletak pada 
jumlah fokus penelitian dan objek penelitian. Musa Djamaludin 
menggunakan enam fokus penelitian dan objek penelitiannya di 
Pemerintah Kabupaten Halmahera Timur, sedangkan peneliti 
menggunakan 4 fokus penelitian dan objek penelitiannya di Balai 
Diklat Keagamaan Surabaya. Persamaan penelitian ini terletak pada 
variabel X dan Y.
41
 
B. Kerangka Teori 
1. Komitmen Organisasi (X1) 
a. Pengertian Komitmen Organisasi 
Konsep komitmen organisasi memiliki kaitan dengan 
tingkat keterlibatan individu dengan perusahaan, dimana mereka 
bekerja dan merasa tertarik untuk tetap tinggal dalam perusahaan 
tersebut.
42
 Untuk memahami definisi komitmen organisasi lebih 
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Musa Djamaludin, Pengaruh Komitmen Organisasional, Pengembangan Karir, Motivasi Kerja 
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1945), Volume 5, Nomor 2 Januari 2009.  
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Wibowo, Perilaku Dalam Organisasi Edisi Kedua, (Jakarta : PT RajaGrafindo Persada, 2015), 
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dalam, terdapat beberapa definisi komitmen organisasi yang 
dikemukakan oleh para ahli, yaitu: Pertama, Blau & Global dalam 
jurnal manajemen “organizational commitmen” adalah orientasi 
seseorang terhadap organisasi, artinya kesetiaan dan keterlibatan 
kepada perusahaan dan tujuan-tujuannya.
43
 
Kedua, menurut Colquit, Lepine, dan Wesson yang di kutip 
wibowo komitmen organisasi adalah keinginan pada sebagian 
pekerja untuk tetap menjadi anggota perusahaan.
44
 Komitmen 
organisasimempengaruhi sesorang untuk tetap tinggal sebagai 
anggota organisasi atau meninggalkan untuk mengejar pekerjaan 
lain.
45
Ketiga, menurut Newstrom komitmen organisasi adalah 
suatu tingkat seseorang pegawai dalam mengidentifikasi 




Berdasarkan definisi organizational commitmen diatas, 
dapat disimpulkan bahwa organizational commitmen adalah 
kesediaan seseorang untuk mengikat diri dan tetap setia pada 
perusahaan serta aktif berpartisipasi pada perusahaan. Mereka 
berusaha menunjukkan loyalitas dan melibatkan diri dalam 
kegiatan perusahaan. 
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Ekonomi), Vol 15, No 1 November 2015, hal 98.  
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b. Dimensi Komitmen Organisasi 
Komitmen organisasi dapat menggambarkan keinginan 
pegawai berperan untuk mencapai tujuan perusahaan. Dalam jurnal 




1) Kesediaan untuk bekerja keras 
2) Kebanggaan terhadap perusahaan 
3) Kesamaan nilai pegawai dan perusahaan  
4) Peduli terhadap perusahaan  
5) Perasaan gembira pegawai 




1) Komitmen Afektif  
Komitmen afektif adalah keterikatan emosional, 
identifikasi, dan keterlibatan dalam suatu organisasi. Dalam 
komitmen ini, individu menetap dalam suatu organisasi karena 
keinginannya sendiri. Komitmen ini dipengaruhi berbagai 
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2) Komitmen Kontinuan  
Komitmen kontinuan adalah komitmen individu yang 
didasarkan pada pertimbangan. Pertimbangan tentang 
pengorbanan meninggalkan perusahaan. Dalam komitmen ini, 
individu memutuskan untuk menetap pada sebuah perusahaan, 
karena menganggapnya sebagai suatu pemenuhan kebutuhan. 
Komitmen ini dipengaruhi oleh faktor yang mempengaruhi 
baiaya dan manfaat, yaitu kurangnya alternatif pekerjaan.
50
 
3) Komitmen Normatif  
Komitmen normatif adalah keyakinan individu tentang 
tanggung jawab terhadap perusahaan. Individu tetap bertahan 
pada suatu perusahaan, karena mereka merasa wajib untuk 
loyal pada perusahaan tersebut. Komitmen ini dipengaruhi oleh 
proses sosialisasi yang dinamakan psychological contract.
51
 
d. Faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi meliputi:52 
1) Faktor personal 
Faktor personal timbul dari diri pegawai itu sendiri, seperti 
usia, jenis kelamin, dan tingkat pendidikan serta pengalaman. 
2) Karateristik kerja 
Karateristik kerja terdiri dari lingkup jabatan dan tantangan 
dalam pekerjaan.  





52Pantja Djati, Kajian terhadap Kepuasan Kompensasi, Komitmen Organisasi, dan Prestasi Kerja, 
Jurnal Manajemen & Kewirausahaan, ( Malang :Universitas Brawijaya Fakulltas Ekonomi), Vol 
5, No 1, Maret 2003, hal 31-32. 



































3) Karateristik struktur 
Karateristik struktur terdiri dari besar kecilnya organisasi. 
benruk organisasi dan tingkat pengendalian yang dilakukan 
organisasi terhadap pegawai 
4) Pengalaman Kerja 
Pengalaman kerja seseorang memiliki pengaruh terhadap 
tingkat komitmen pegawai pada perusahaan. 
e. Cara Memperkuat Komitmen Organisasi 
  Komitmen organisasi harus dipertahankan, maka perlu ada 
program pemberdayaan yang dapat dikembangkan untuk 
memperkuat komitmen organisasi, sebagai berikut:
53
 
1) Lama Bekerja pada sebuah perusahaan merupakan waktu yang 
telah dijalani seseorang dalam melakukan pekerjaan pada 
perusahaan. Jika seseorang bertahan dalam suatu perusahaan, 
maka seseorang tersebut terlihat memiliki komitmen tinggi. 
2) Kepercayaan, adanya saling percaya di antara anggota 
perusahaan. Kepercayaan akan menciptakan kondisi yang baik 
untuk pertukaran informasi dan saran tanpa adanya rasa takut 
3) Rasa percaya diri, menghargai kemampuan yang dimiliki 
pegawai sehingga komitmen terhadap perusahaan semakin 
tinggi.  
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4) Kredibilitas, menjaga kredibilitas dengan penghargaan dan 
mengembangkan lingkungan kerja yang mendorong kompetisi 
sehat, sehingga tercipta perusahaan yang memiliki kinerja yang 
tinggi. 
5) Pertanggungjawaban, pertanggungjawaban pegawai pada 
wewenang yang diberikan dengan menetapkan secara konsisten 
dan jelas tentang peran, standart, dan tujuan tentang penilaian 
terhadap kinerja pegawai 
f. Pembentukan Komitmen Organisasi 
Menurut O’Reilley dalam staw ada tiga proses atau tahapan 
pembentukan komitmen organisasi, yaitu :
54
 
1) Compliance, seseorang menerima pengaruh dari orang lain, 
karena suatu alasan misalnya pembayaran 
2) Identification, ketika seseorang menerima pengaruh orang lain 
dengan tujuan untuk menjaga sesuatu yang memuaskan orang 
lain, mendefinisikan hubungan 
3) Internalization, individu menemukan nilai-nilai organisasi yang 
secara intrinsik memberikan imbalan, karena nilai-nilai 
organisasi sesuai dengan nilai-nilai personal 
Dalam mencapai tujuan pada sebuah perusahaan, seseorang 
pegawai harus memiliki keyakinan yang kuat untuk tetap berusaha 
tanpa putus asa dalam mencapai hasil yang maksimal. Dengan 
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keyakinan yang dimiliki, maka akan terdorong adanya 
kekonsistenan pada diri pegawai untuk menjalankan konsekuensi 
dari segala resiko yang telah dibuat baik secara lahiriyah maupun 




  اوُزِشَْبأَو اُىوَزَْحت َلََو اُىفاََخت اَلَأ ُتَِنئَلََمْلا ُمِهَْيلَع ُه اَزَىَتت اىُمَاَقتْسا اُمث ُ االلَّ َاىُّبَر اُىلَاق َهيِذالا اِنإ 
                                                                              َنوُذَعُىت ُْمتْىُم ِيتالا ِتاىَجْلِاب 
 “Sesungguhnya orang-orang yang mengatakan: “Tuhan 
kami ialah Allah” Kemudian mereka meneguhkan penderian 
mereka. Maka malaikat akan turun kepada mereka dengan 
mengatakan: “janganlah kamu takut dan janganlah merasa sedih 
dengan dan gembiralah mereka dengan jannah yang Telah 
dijanjikan Allah SWT kepadamu”. (Qs. Fusshilat : 30) 
 
Dari ayat diatas dapat dipahami, bahwa adanya keteguhan 
hati yang kuat (keyakinan) dalam diri pegawai, maka hal ini 
mendorong pegawai untuk tetap konsisten secara lahir maupun 
bathin dalam menjalani kontrak dengan pihak lembaga atau 
instansi sampai tujuan bersama dapat tercapai. Keteguhan hati yang 
penuh keyakinan untuk tetap konsisten disebut istiqomah. Adapun 
keutamaan orang yang istiqomah adalah :  
a) Istiqomah merupakan jalan menuju surga.  
b) Berdasarkan ayat diatas, istiqomah merupakan satu bentuk sifat 
yang mendatangkan pertolongan dari para malaikat. Pertolongan 
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Departemen Agama RI, Al Qur‟an dan Terjemahnnya, (Jakarta : PT Toha Putra, 2008), ”. (Qs. 
Fusshilat : 30). 



































tersebut pasti akan mengikuti orang-orang yang selalu istiqomah 
dalam menjalankan ikrarnya 
c) Istiqomah merupakan amalan yang paling dicintai Allah SWT.  
d) Berdasarkan hadits (Hr. Bukhari), kita juga diperintahkan untuk 
senantiasa beristiqomah karena istiqomah merupakan 
pengalaman dari sunnah Rosulullah SAW. 
e) Istiqomah meruapakan ciri mendasar orang mukmin 
Dari keutamaan-keutamaan inilah, maka dapat disimpulkan 
komitmen organisasi dipandang oleh Islam, yaitu orang yang 
beristiqomah akan selalu berusaha menjalani apa yang telah 
diterimanya sebagai tujuan bersama. Pegawai yang memiliki 
keinginan kuat untuk bekerja keras dan sungguh-sungguh 
merupakan salah satu ciri adanya komitmen organisasi. 
Dalam Tafsir Muyassar ayat tersebut menjelaskan, bahwa 
Tuhan mereka adalah Allah SWT semata, tidak ada sekutu 
bagiNya. Kemudian mereka beristiqomah di atas Syari’at Allah 
SWT. Malaikat pun turun dan mengatakan, bahwa jangan bersedih 
pada perkara yang ditinggalkan di dunia dan berbahagialah dengan 
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2. Pengembangan Karir (X2) 
a. Pengertian Pengembangan Karir 
 Secara individual, setiap pegawai harus siap 
mengembangkan dirinya dalam rangka penitian karirnya lebih 
lanjut. Karir atau “career” adalah suatu pekerjaan yang dimiliki 
pegawai selama kehidupannya dalam bekerja. Karir menunjukkan 
perkembangan para pegawai individual. Perkembangan tersebut 
dapat di capai selama bekerja dalam suatu perusahaan.
57
 Dalam 
sebuah perusahaan, pengembangan karir seorang pegawai harus 
dilakukan, karena mereka tidak hanya memperoleh apa yang dia 
punya tetapi mengharap adanya kemajuan, perubahan, dan 
kesempatan. Kesempatan yang diberikan digunakan untuk maju 
menjadi lebih baik dan lebih tinggi.  
Sudiro mengatakan, bahwa pengembangan karir adalah 
proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam 
rangka mencapai karir yang diinginkan.
58
 Selain itu, Martoyo 
mengatakan, bahwa pengembangan karir adalah suatu kondisi yang 
menunjukkan adanya sebuah peningkatan-peningkatan status 
seseorang pada sebuah perusahaan. Peningkatan tersebut dalam 
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Menurut Komang yang dikutip Burhannudin, 
pengembangan karir adalah peningkatan pribadi yang dilakukan 
seseorang untuk mencapai rencana karir.
60
 Berdasarkan definisi 
dari beberapa ahli dapat disimpulkan, bahwa pengembangan karir 
adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai 
dalam rangka mencapai karir yang diinginkan. Tujuan dari seluruh 
program pengembangan karir adalah untuk menyesuaikan antara 
kebutuhan dan tujuan pegawai dengan kesempatan yang tersedia di 
perusahaan saat ini dan masa yang akan datang.
61
 
b. Dimensi Pengembangan Karir 




a) Perlakuan yang adil dalam berkarir 
Perlakuan adil dapat terwujud apabila kriteria 
promosi didasarkan pada pertimbangan yang objektif, 
rasional, dan diketahui secara luas di kalangan pegawai 
b) Kepedulian para atasan langsung 
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Para pegawai mendambakan keterlibatan atasan 
langsung dalam perencanaan karir. Salah satu bentuk 
keperduliannya adalah memberikan umpan balik kepada 
para pegawai tentang pelaksanaan tugas, sehingga para 
pegawai dapat mengetahui potensi yang perlu diatasi. Pada 
gilirannya, umpan balik itu merupakan bahan penting bagi 
para pegawai mengenai langkah awal yang perlu diambil 
agar kemungkinan untuk dipromosikan menjadi lebih besar. 
c) Informasi tentang berbagai peluang promosi 
Para pegawai mengharapkan mereka memiliki akses 
kepada informasi tentang berbagai peluang untuk 
dipromosikan. Akses ini sangat penting, karena lowongan 
yang tersedia diisi melalui proses seleksi internal yang 
sifatnya kompetitif. Jika akses demikian tidak ada atau 
sangat terbatas, maka para pekerja akan memiliki anggapan 
prinsip keadilan, kesamaan dan kesempatan untuk 
dipromosikan tidak diterapkan dalam perusahaan. 
d) Adanya minat untuk dipromosikan 
Pendekatan yang tepat digunakan untuk 
menumbuhkan minat para pekerja pengembangan karir 
ialah pendekatan yang fleksibel dan proaktif. Artinya, 
minat untuk mengembangkan karir sangat indiaktor seperti 
invidualistik.  



































e) Tingkat kepuasan  
Setiap orang ingin meraih kemajuan, termasuk 
dalam meniti karir. Ukuran keberhasilan yang digunakan 
memang berbeda-beda. Perbedaan tersebut merupakan 
akibat tingkat kepuasan. Dalam konteks terakhir, 
keberhasilan tidak selalu mencapai posisi yang tinggi dalam 
organisasi. Pegawai “puas” apabila ia dapat mencapai 
tingkat tertentu dalam karirnya.  
2. Menurut Simamora dimensi pengembangan karir, yaitu :63 
a) Perencanaan karir, yaitu seseorang merencanakan dan 
mewujudkan tujuan-tujuan karirnya sendiri yang merupakan 
suatu usaha yang sengaja dilakukan oleh seseorang untuk 
menjadi lebih sadar dan tahu akan ketrampilannya sendiri, 
kepentingan, nilai, dan peluang, serta hambatan. 
b) Manajemen karir, yaitu proses yang menunjukkan 
perusahaan mendesain, mempersiapkan, mengembangkan, 
dan melaksanakan program pengembangan karirnya. Proses 
manajemen ini dapat mencapai keseimbangan antara 
keinginan karir individu dengan persyaratan tenaga kerja 
organisasi 
c. Menurut Sondang P. Siagian, faktor yang mempengaruhi 
pengembangan karir seorang pegawai, yaitu :
64
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1) Prestasi Kerja 
Prestasi kerja adalah suatu kegiatan yang mendasari 
semua kegiatan pengembangan karir berikutnya, dimana 
dengan prestasi kerja yang baik menjadi hal yang paling 
penting untuk memajukan karir. 
2) Kesetiaan Organisasional  
Merupakan dedikasi seorang pegawai yang ingin terus 
berkarya dalam perusahaan tempatnya bekerja untuk jangka 
waktu lama.  
3) Mentor dan Sponsor 
Mentor merupakan orang yang menawarkan 
bimbingan karir informal, sedangkan sponsor merupakan 
orang dalam organisasi yang dapat menciptakan kesempatan-
kesempatan karir bagi orang lain, bila mentor dapat 
menominasikan pegawai untuk kegiatan-kegiatan 
pengembangan karir maka ia menjadi sponsor. 
4) Kesempatan untuk bertumbuh  
Kesempatan yang diberikan kepada pegawai untuk 
meningkatkan kemampuannya, baik melalui pelatihan-
pelatihan, kursus dan juga melanjutkan jenjang 
pendidikannya. 
5) Dukungan Manajemen 
                                                                                                                                                                       
64 Sondang P, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta : Bumi Aksara, 2006), hal 215. 



































Dukungan manajemen dapat mendorong program 
pengembangan karir sangat dipengaruhi oleh dukungan dari 
para manajer. 
d. Tahap-Tahap Pengembangan Karir 
 












Fase awal menekankan pada perhatian untuk memperoleh 
jaminan terpenuhinya kebutuhan dalam tahun-tahun awal 
pekerjaan. Selanjutnya fase lanjutan, di mana pertimbangan 
jaminan keamanan sudah mulai berkurang, namun lebih 
menitikberatkan pada pencapaian, harga diri, dan kebebasan. Fase 




































































mempertahankan pencapaian dan keuntungan yang telah diraihnya 
sebagai hasil pekerjaaan dimasa lalu. Individu kemudian memasuki 
fase pensiun. Pada fase pensiun ini, individu telah menyelesaikan 
satu karir dan dia akan berpindah ke karir yang lain.
65
 
e. Manfaat Pengembangan Karir 
Manfaat pengembangan karir menyangkut pada kegiatan 
pendidikan dan latihan. Manfaat tersebut adalah sebagai berikut:
66
 
1) Meningkatnya kemampuan pegawai 
Dengan pengembangan melalui pendidikan dan latihan, 
akan lebih meningkat kemampuan intelektual maupun 
ketrampilan pegawai yang dapat disumbangkan kepada 
perusahaan 
2) Meningkatnya suplai pegawai yang berkemampuan 
Jumlah pegawai yang lebih tinggi kemampuannya dari 
sebelumnya akan menjadi bertambah, sehingga memudahkan 
pihak pimpinan untuk menempatkan  dalam pekerjaan yang 
lebih tepat. Dengan demikian, suplai pegawai yang 
berkemampuan bertambah dan jelas akan dapat 
menguntungkan perusahaan.  
Dalam upaya mewujudkan tujuan pengembangan 
karirnya dimasa depan, pegawai harus terarah dan terfokus 
pada pekerjaan. Hal tersebut dapat membantu pegawai untuk 
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mendapatkan karir sesuai yang direncanakan. Seperti yang 
dilakukan oleh Rosulullah SAW, dalam bekerja beliau selalu 
memperhitungkan masa depan sehingga segala pekerjaannya 
terarah dan terfokus. Sebagaimana dalam firman Allah SWT 
QS. Al-Hasyr Ayat 18, sebagai berikut:
67
 
ۚ َ َّاللَّ اُوقَّتا َ ۖ  ٍَغِن ْتَم َّ َق اَم ٌسَْفو ُْزظَْىتْن َ َ َّاللَّ اُوقَّتا اُوىَمآ َهيِذَّنا َاهَُّيأ َاي 
  َنُوهَم َْت اَمِب ٌزِي  َ َ َّاللَّ َِّن  
    
“Hai orang-orang yang beriman, bertaqwalah kepada 
Allah SWT dan hendaklah setiap diri memperhatikan apa yang 
telah diperbuatnya untuk hari esok (akhirat) dan bertaqwalah 
kepada Allah SWT, Sesungguhnya Allah Maha mengetahui apa 
yang kamu kerjakan”  
 
Ayat tersebut menjelaskan tentang kewajiban 
melaksanakan Syariat Allah SWT. Kita harus melaksanakan 
perintah-Nya dan meninggalkan larangan-Nya. Kita harus 
merenungkan apa yang sudah kita lakukan berupa amal 
perbuatan. Allah SWT Maha Melihat apa yang kita kerjakan, 
tidak ada sedikit pun amal kita yang samar bagi Allah SWT. 
Dia akan membalas apa yang telah kita perbuat.
68
 
Dalam bekerja, pegawai telah bersungguh-sungguh dan 
fokus dalam melakukan pekerjaannya. Oleh karena itu, 
perusahaan juga harus memberikan timbal balik atas apa yang 
telah dilakukan oleh pegawai terhadap perusahaan. Timbal 
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balik tersebut dengan cara memenuhi apa yang dibutuhkan 
pegawai yaitu pengembangan karir pegawai.  
3. Lingkungan Kerja (X3) 
a. Pengertian Lingkungan Kerja  
Lingkungan kerja adalah faktor-faktor diluar manusia baik 
fisik maupun non fisik dalam suatu perusahaan. Lingkungan kerja 
sangat berpengaruh terhadap pekerjaan yang dilakukan pegawai. 
Setiap perusahaan harus mengusahakan lingkungan kerja yang 
dapat memberikan pengaruh positif terhadap pekerjaan yang 
dilakukan pegawai. Lingkungan kerja adalah sesuatu yang berada 
di sekitar pegawai dan mempengaruhi dirinya dalam menjalankan 
tugas yang diberikan kepadanya, sehingga lingkungan kerja lebih 
diarahkan kepada bagaimana pegawai mendapatkan rasa aman, 




Keadaan yang mendukung lingkungan kerja adalah suasana 
kerja yang menyenangkan, tingkat otoritas atasan pegawai dalam 
bekerja, kesempatan untuk mengembangkan bakatnya, dan 
ketentraman serta ruangan atau tempat dimana pegawai bekerja.
70
 
Dari definisi diatas dapat disimpulkan, bahwa lingkungan kerja 
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adalah segala sesuatu yang berada disekitar pegawai yang 
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan dan menyelesaikan 
tugas-tugas yang diberikan. Lingkungan kerja dapat menambah 
kenyamanan dan konsentrasi pegawai, sehingga mampu 
meningkatkan kinerja yang dimiliki. Lingkungan kerja yang 
kurang nyaman bagi pegawai dan dianggap tidak memadai akan 
dapat menimbulkan penurunan kinerja, pegawai akan merasa tidak 
semangat dalam  menyelesaikan pekerjaan. Hal ini akan 
berdampak buruk bagi perusahaan.
71
 
b. Jenis-Jenis Lingkungan Kerja 




1. Lingkungan kerja fisik 
Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk 
fisik yang terdapat di sekitar tempat kerja dan dapat 
mempengaruhi pegawai baik secara langsung maupun tidak 
langsung. Lingkungan kerja fisik dibagi menjadi dua, yaitu, 
lingkungan yang lansung berhubungan dengan pegawai (seperti 
kursi dan meja). Lingkungan perantara atau lingkungan umum 
atau disebut lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi 
                                                             
71
Yacinda dkk, Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Non Non Fisik Terhadap Kinerja Karyawan 
Studi Pada Karyawan PT. Telkomsel Area III Jawa-Bali Nusra Di Surabaya,Jurnal Administrasi 
Bisnis Malang : Universitas Brawijaya), Vol 8, No 3, Maret 2014, hal 3. 
72
Diah dan Eddi, Hubungan Lingkungan Kerja Disiplin Kerja Dan Kinerja Karyawan, Jurnal 
Manajemen Dan Kewirausahaan, (Surabyaya : Universitas Kristen Petra), Vol17, No 2, 
September 2015, hal 136. 



































manusia (seperti kelembaban udara, suhu, warna, kebisingan, 
dan temperatur udara) 
2. Lingkungan kerja non fisik 
Lingkungan kerja non fisik adalah suatu keadaan yang 
berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan 
atasan maupun hubungan dengan sesama rekan kerja dan 
bawahan.  
c. Dimensi Lingkungan Kerja 
1. Dimensi Lingkungan Kerja menurut Nitisemito, yaitu :73 
a) Pewarnaan 
Menurut Nitisemoto, pemilihan warna 
mempengaruhi mood dan semangat kerja para pegawai. 
Pewarnaan pada ruangan kerja hendaknya menggunakan 
warna-warna yang dingin dan lembut dipandang. Di 
samping warna yang harus diperhatikan, komposisi warna 
juga harus diperhatikan. Komposisi warna yang salah 
dapat mengganggu pemandangan, sehingga menimbulkan 
rasa tidak menyenangkan bagi yang memandang. 
Indikatornya sebagai berikut :  
1) Warna dinding 
2) Komposisi warna 
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              Dalam masalah pewarnaan terdapat tiga hal pokok 
penting, yaitu :  
a. Teori warna newton 
1. Pembagian warna 
a) Warna primer, yaitu warna pokok yang terdiri 
dari warna merah, warna biru, dan warna kuning 
b) Warna sekunder yaitu warna campuran dari dua 
warna primer yang terdiri dari warna orange 
(campuran warna merah dan warna kuning), 
Warna hijau (campuran warna biru dan warna 
kuning), dan warna violet (campuran warna biru 
dan warna merah) 
c) Warna tersier, yaitu campuran dari tiga warna 
sekunder. 
d) Warna terpanas, yaitu warna panas. Warna 
antara merah dan orange 
e) Warna terdingin, yaitu warna dingin. Warna 
antara biru dan warna violet 
f) Warna netral, yaitu warna tersier yang dapat 
mendampingi semua warna  
2. Sifat-sifat warna 
a) Warna primer (merah biru kuning) : kalau 
dijajarkan tanpa antara akan tampak keras tidak 



































harmonis dan yang satu tidak suka dijajarkan 
dengan yang lain, sehingga tidak sedap 
dipandang 
b) Warna sekunder (orange, hijau, violet) : kalau 
dijajarkan tanpa antara akan menimbulkan kesan 
yang harmonis  
c) Warna tersier memiliki sifat netral dapat 
dijajarkan di samping semua warna (warna 
primer maupun warna sekunder)  
b. Psikologi tentang warna 
Psikologi warna adalah ilmu yang mempelajari 
tentang kejiwaan dari setiap macam warna. Psikologi 
warna sangat penting karena merupakan bahan untuk 
menyatakan ide-ide tertentu.  
1. Warna merah : warna merah dapat memberikan 
rangsangan, memberi pengaruh panas, dan 
menggetarkan jiwa dan perasaan orang yang 
melihatnya. warna merah dapat mempengaruhi 
tekanan darah, sehingga menimbulkan debaran yang 
lebih keras 
2. Warna kuning : warna kuning menyatakan getaran 
suka cita dan memberikan cahaya gemilang atau 



































megah. Warna ini banyak dipakai dalam kerajaan 
dan dianggap sebagai keramat. 
3. Warna biru : warna biru berhubungan dengan 
kepercayaan air dan langit. Warna ini sifatnya 
tenang, damai, dan bersih 
4. Warna orange : warna ini paling panas, mempunyai 
kekuatan dan tenaga yang luar biasa, sehingga dapat 
menimbulkan sugesti kehidupan dan getaran 
semangat. 
5. Warna hijau : warna hijau sesuai dengan warna 
tumbuh-tumbuhan, sehingga dapat menimbulkan 
rasa sejuk dan segar. 
6. Warna violet : warna ini melambangkan getaran 
tinggi dan rahasia serta melukiskan kekuatan yang 
tak terkendalikan. 
c. Keseimbangan warna 
1. Keseimbangan antara warna panas dan warna 
dingin. Warna dingin lebih banyak digunakan atau 
lebih luas pemakaiannya. 
2. Keseimbangan antara warna yang cemerlang dan 
warna yang suram. Penggunaan warna yang 
cemerlang harus lebih sedikit dari pada warna yang 
suram 



































3. Keseimbangan antara warna gelap dan warna 
terang. Penggunaan warna yang terang harus lebih 
sedikit dari pada warna yang gelap 
4. Keseimbangan dengan cara memberi warna netral. 
b) Kebersihan 
Menurut Nitisemito, kebersihan adalah salah satu 
faktor yang sangat penting yang dapat mempengaruhi 
semangat dalam bekerja. Setiap perusahaan diharapkan 
selalu menjaga kebersihan lingkungan kerja karena selain 
mempengaruhi kesehatan tetapi juga dapat mempengaruhi 
kondisi kejiwaan para pegawainya. Indikatornya sebagai 
berikut : 
1) Keadaan ruang kerja 
2) Keadaan WC 
c) Penukaran Udara 
Penukaran udara merupakan salah satu hal yang 
patut diperhatikan dalam suatu perusahaan karena sebagian 
besar waktu akan dihabiskan oleh pegawai  di dalam area 
kerjanya. Pertukaran udara sangat menetukan kesegaran 
fisik pegawai. Indikatornya sebagai berikut :  
1) Suhu udara 
2) Alat pengatur udara 
3) Fungsi ventilasi 




































Menurut Badri, penerangan merupakan faktor yang 
sangat penting karena akan mempengaruhi kinerja pegawai, 
kelelahan pada mata akan meningkat apabila tingkat cahaya 
di tempat kerja tidak sesuai yang akan mengakibatkan 
pegawai mengalami ketegangan pada matanya, sehingga 
mempengaruhi fisiknya. Indikatornya adalah intensitas 
cahaya 
e) Keamanan 
Kemanaan yang dimaksud adalah keamanan milik 
pribadi dan keamanan diri pegawai. Indikatornya sebagai 
berikut:  
1) Jaminan keselamatan karyawan 
2) Jaminan keselamatan 
3) Barang karyawan 
4) Peralatan keamanan ancaman pihak luar 
f) Kebisingan  
Adanya bunyi yang tidak dikehendaki sehingga 
mengganggu pegawai dalam melaksanakan tugas atau 
pekerjaan. Indikatornya sebagai berikut:  
1) Kontruksi ruang kerja 
2) Alat peredam suara 
3) Pengaruh kebisingan  



































g) Hubungan antar karyawan dan Hubungan dengan atasan  
Lingkungan yang kondusif dapat menciptakan 
adanya komunikasi yang baik, interasksi yang baik, dan 
motivasi kerja. Setiap pegawai harus membina hubungan 
yang harmonis antar pegawai maupun atasan.  
1) Kerjasama 
2) Komunikasi  
3) Perhatian 
2. Menurut Sedarmayanti, indikator lingkungan kerja yaitu:74 
a) Suhu udara di tempat kerja 
b) Tata ruang kerja di tempat kerja 
c) Tingkat pencahayaan di tempat kerja 
d) Hubungan antar pegawai di tempat kerja 
e) Hubungan pegawai dengan pemimpin perusahaan di tempat 
d. Faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja 
Lingkungan kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor, sebagai berikut:
75
 
1) Fasilitas kerja 
Lingkungan kerja yang kurang mendukung pelaksanaan 
pekerjaan ikut menyebabkan kinerja yang buruk, seperti 
kurangnya alat kerja, ruang kerja pengap, fentilasi yang kurang 
serta prosedur yang tidak jelas. 
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2) Gaji dan tunjangan 
Gaji yang tidak sesuai dengan harapan pekerja akan 
membuat pekerja setiap saat melirik pada lingkungan kerja yang 
lebih menjamin pencapaian harapan kerja 
3) Hubungan kerja  
Kelompok kerja dengan kekompakan dan loyalitas yang 
tinggi akan meningkatkan produktivitas kerja, karena antara satu 
pekerja dengan pekerja lainnya akan saling mendukung 
pencapaian tujuan atau hasil. 
e. Manfaat lingkungan kerja  
Lingkungan kerja yang aman, sehat, dan nyaman memiliki 
berbagai manfaat bagi pegawai dan perusahaan, yaitu :
76
 
1. Meningkatnya produktivitas karena menurunnya jumlah hari 
yang hilang 
2. Meningkatnya efisiensi dan kualitas pekerja yang lebih 
berkomitmen 
3. Menurunnya biaya-biaya kesehatan dan asuransi 
4. Tingkat kompensasi pekerja dan pembayaran langsung yang 
lebih karena menurunnya pengajuan klaim 
5. Fleksibilitas dan adaptabilitas yang lebih besar sebagai akibat 
dari meningkatnya partisipasi dan rasa kepemilikan 
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6. Rasio seleksi tenaga kerja yang lebih baik karena naiknya citra 
perusahaan 
Upaya-upaya perlu dilakukan oleh manajemen untuk 
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan membuat para 
pegawai merasa nyaman karena lingkungan kerja sangat 
mempengaruhi baik atau tidaknya kinerja pegawai. Lingkungan 
kerja yang baik akan mendukung pegawai untuk memiliki kinerja 
yang positif, sedangkan lingkungan kerja yang buruk akan 
mendukung pegawai untuk memiliki kinerja yang negatif.  
Lingkungan kerja memiliki peranan penting dalam tujuan 
sebuah perusahaan, sama halnya dengan kelestarian alam. Setiap 
manusia mempunyai kewajiban untuk memelihara lingkungan 
alam. Seperti fiman Allah SWT dalam Al-Qur’an surat al-Qashash 
ayat 77, yang berbunyi : 
                    َلَْيِلإ  ۖ  ُ االلَّ َهَسَْحأ اَمَم ْهِسَْحأَو  ۖ  َايْو ُّذلا َهِم ََلبيَِصو َسَْىت َلََو  ۖ َةَزِخْلْا َرا اذلا ُ االلَّ َكَاتآ اَمِيف ِغَتْباَو 
                                                             ُمْلاَهيِذِسْف ُّبُِحي َ االلََّلَ اِنإ ِضَْرْلْا  ۖ  ِيف َداََسفْلا ِغَْبت َلََو 
“Dan carilah pada apa yang telah di anugerahkan Allah 
SWT kepadamu (kebahagiaan) negeri akhirat, dan janganlah kamu 
melupakan kebahagiaan dari (kenikmatan) duniawi  dan berbuat 
baiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah SWT telah berbuat 
baik kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan di (muka) 
bumi. Sesungguhnya Allah SWT tidak menyukai orang-orang yang 
berbuat kerusakan”.77 
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Dalam ayat lain juga dijelaskan tentang kerja dalam Islam 
diterangkan dalam surat Al-Araaf ayat 56 yang berbunyi : 
َنيِنِسْحُمْلا َنِم ٌبيِرَق ِ هاللَّ َتَمْحَر هِنإ  ۚ  اًعَمَطَو اًفْوَخ ُهوُعْداَو اَهِحَلَِْصإ َدْعَب ِضَْرْلْا يِف اوُدِسْفُت َلََو 
 “Dan janganlah kamu membuat kerusakan di muka bumi, 
sesudah (Allah) memperbaikinya dan Berdo‟alah kepadaNya 
dengan rasa takut (tidak akan diterima) dan harapan (akan 
dikabulkan). Sesungguhnya rahmat Allah SWT Amat dekat kepada 
orang-orang yang berbuat baik”.78 
 
Ayat di atas menjelaskan, bahwa Allah SWT telah 
memberikanmu harta benda, maka amalkanlah harta benda tersebut 
untuk ketaatan kepada Allah SWT. Jika kamu telah diberikan Allah 
SWT harta yang melimpah, maka berbuat baiklah kepada orang-
orang yang membutuhkan sedekah. Allah SWT akan membalas apa 
yang telah kita lakukan. Allah SWT tidak menyukai orang-orang 
yang senang menganiaya sesama kaum. Allah SWT juga tidak 
menyukai orang-orang yang berbuat kerusakan.
79
 Kerusakan yang 
dimaksud adalah kerusakan lingkungan alam dengan cara apapun. 




Pengrusakan adalah salah satu bentuk pelanggaran atau 
bentuk pelampuan batas. Ayat ini melanjutkan tuntunan ayat yang 
lalu dengan menyatakan : dan janganlah kamu membuat kerusakan 
di muka bumi, sesudah perbaikannya yang dilakukan kamu oleh 
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Allah SWT dan atau siapapun dan berdo‟alah serta beribadah 
kepadaNya dalam keadaan takut, sehingga kamu lebih mentaati-
Nya dalam keadaan penuh harapan dan anugrahNya, termasuk 
pengabulan do’a kamu. Sesungguhnya rahmat Allah SWT amat 
dekat kepada al-muhsinin, yakni orang-orang yang berbuat baik. 
4. Kinerja (Y) 
a. Pengertian Kinerja 
Kinerja berasal dari pengertian performance.Performance 
berasal dari akar kata “to perform” yang mempunyai beberapa 
“entries”, yaitu:81 
1. Melakukan, menjalankan, melaksanakan 
2. Memenuhi atau menjalankan kewajiban suatu nazar 
3. Menggambarkan suatu karakter dalam suatu permainan 
4. Melaksanakan atau menyempurnakan tanggung jawab 
Performance adalah hasil atau prestasi kerja. Namun 
sebenarnya kinerja mempunyai makna yang lebih luas, bukan 
hanya hasil kerja tetapi proses pekerjaan berlangsung. Menurut 
Hasibuan, kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang 
dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya yang 
didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan, dan 
ketepatan waktu.
82
 Menurut Armstrong dan Baron yang dikutip 
wibowo, kinerja adalah hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan 
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kuat dengan tujuan strategis perusahaan, kepuasan konsumen, dan 
memberikan konstribusi pada ekonomi.
83
 
Menurut Rivai, kinerja adalah perilaku nyata yang 
ditampilkan seseorang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh 
pegawai sesuai dengan perannya dalam perusahaan.
84
 Kinerja 
menggambarkan tentang diri pegawai dengan berbagai standart 
tugas yang telah diberikan sebagai salah satu bentuk tanggung 
jawab.
85
 Dari definisi diatas dapat disimpulkan, bahwa kinerja 
pegawai adalah melakukan pekerjaan dengan hasil yang dicapai 
dari pekerjaan tersebut. Kinerja merupakan tentang apa yang 
dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya.  
b. Dimensi Kinerja 




a) Kualitas Kerja  
Kualitas kerja ditunjukkan dengan hasil kerja yang 
dicapai dari segi ketepatan, ketrampilan, dan ketelitian. 
Indikatonya sebagai berikut:  
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1) Banyaknya pekerjaan yang dikerjakan 
2) Jumlah pekerjaan yang terselesaikan 
b) Kuantitas kerja  
Kuantitas kerja ditunjukkan dengan hasil kerja yang 
dicapai dari segi keluaran atau tugas yang dihasilkan dan 
kecepatan dalam menyelesaikan tugas. Indikatornya 
sebagai berikut:  
1) Kesesuaian kemampuan diri dengan tupoksi 
2) Kemampuan dalam bekerja  
3) Tingkat kesalahan dalam bekerja 
4) Hasil pekerjaan 
c) Kerjasama  
Kerjasama merupakan kemampuan karyawan dalam 
berpartisipasi dengan orang lain dalam menyelesaikan 
tugas, indikatornya adalah tingkat partisipasi 
d) Ketepatan waktu 
Ketepatan waktu yaitu sesuai tidaknya waktu 
dengan yang direncanakan. Pengukuran waktu menentukan 
ketepatan waktu penyelesaian suatu kegiatan. Indikatornya 
sebagai berikut :  
1) Kesesuian waktu penyelesaian dengan target perusahaan  
2) Pemanfaatan waktu 
 




































  Kehadiran, yaitu ada tidaknya pegawai karyawan 
didalam   perusahaan ketika memasuki jam-jam kerja. 
Indikatornya sebagai berikut :  
1) Keberadaan pada waktu jam kerja 
2) Kesesuaian jam kerja 
3) Keaktifan dalam kegiatan  
2. Menurut Bangun, dimensi kinerja yaitu:87 
a) Ketepatan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan 
b) Tingkat inisiatif pegawai 
c) Kemampuan pegawai dalam bekerja sama 
c. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja, yaitu :88 
1) Faktor Individu 
a) Usaha (effort), menunujukkan sejumlah sinergi fisik dan 
mental yang digunakan dalam menyelenggarakan gerakan 
tugas 
b) Kemampuan (Abilities), yaitu sifat-sifat personal yang 
diperlukan untuk melaksanakan suatu tugas 
c) Role atau task perception, segala perilaku dan aktivitas 
yang diperlukan individu untuk menyelesaikan suatu 
pekerjaan 
2) Faktor Lingkungan 
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a) Kondisi fisik 
b) Waktu 
c) Material 
d) Pendidikan  
e) Desain organisasi 
f) Pelatihan  
d. Penilaian Dan Pengukuran Kinerja 
Kinerja merupakan suatu hal yang sangat penting dalam 
suatu perusahaan untuk mencapai tujuannya, sehingga berbagai 
kebijakan harus dilakukan perusahaan untuk meningkatkan kinerja 
pegawainya. Salah satu diantaranya adalah melalui penilaian 
kinerja. Dalam jurnal The Indonesian AccountingReview, penilaian 
kinerja (performance appraisal) adalah proses melalui nama 
perusahaan-perusahaan mengevaluasi atau menilai kinerja 
pegawai”.89 
Pengukuran kinerja pegawai penting dilakukan. Tujuan 
pengukuran kinerja adalah untuk mengetahui apakah pegawai 
mampu menyelesaikan kewajiban sesuai dengan waktu yang telah 
ditentukan atau apakah pegawai menyimpang dari rencana yang 
telah ditetapkan. Pengukuran kinerja pegawai dapat dilakukan 
terhadap kinerja yang nyata dan terukur. oleh karena itu, 
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dibutuhkan ukuran kinerja yang bersifat kuantitatif atau dapat di 
hitung.  
e. Manfaat penilaian Kinerja Pegawai 
Dalam jurnal The Indonesian AccountingReview, menurut 
Prawisentono manfaat penilaian kinerja pegawai yang dilakukan 
secara objektif dan didokumentasikan secara baik cenderung 
menurunkan potensi penyimpangan yang dilakukan pegawai, 
sehingga kinerjanya diharapkan harus bertambah baik sesuai 
dengan kinerja yang dibutuhkan perusahaan. Disamping itu 
penilaian kinerja pegawai adalah sarana untuk memperbaiki 
pegawai yang tidak melakukan tugasnya dengan baik. Penilaian 
kinerja dapat membuat pegawai mengetahui posisi dan perannya 
dalam menciptakan tercapainya tujuan perusahaan. Hal tersebut 




Pandangan Islam terhadap kinerja sangatlah positif. . 
manusia diperintahkan Allah SWT untuk mencari rizki bukan 
hanya untuk mencukupi kebutuhan. Al-Qur’an memerintahkan 
untuk mencari apa yang diistilahkan fadhila Allah SWT, yang 
secara harfiah berarti kelebihan yang bersumber dari Allah SWT. 
Islam juga mendorong umatnya untuk memiliki semangat 
kerja dan beramal, artinya setiap tugas dikerjakan dengan sadar 
                                                             
90
Ibid., 



































dalam rangka mencari ridho Allah SWT. Hal ini sesuai dengan 
firman Allah SWT dalam surat Al-An’am ayat 132, sebagai 
berikut: 
  َ َر َ لٍّمُكِن َ َنُوهَم َْي اَّمَع ٍِمف  َغِب  َُّبَر اَم َ 
ا۟اُوهِمَع اَّم ِّم  ٌ  
  
 “Dan masing-masing orang memperoleh derajat-derajat 
(seimbang) dengan apa yang dikerjakannya dan Tuhanmu tidak 
lengah dari apa yang mereka kerjakan”91 
 ۖ َنُوىِمْؤُمْنا َ ُُهنوُسَر َ ْمُكَهَمَع ُ َّاللَّ ىََزيَسَف اُوهَمْعا ُِمق َ 
 َنُوهَم َْت ُْمتْى ُ اَمِب ْمُُك ِّ َُىَيف  ِ ََاه َّ نا َ  ِْيَغْنا ِمِناَع  َيِن  َن ُّ َُزتَس َ 
Dan katakanlah: “Bekerjalah kamu, maka Allah SWT dan 
rasul-Nya serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu 
itu dan kamu akan dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui 
akan yang ghaib dan yang nyata , lalu diberitakanNya kepada 
kamu apa yang Telah kamu kerjakan”92(QS At-Taubah : 105) 
 
Ayat di atas menjelaskan, bahwa kita disuruh untuk 
melakukan kebaikan dan Allah SWT akan melihatnya. Kita akan 
dikembalikan pada hari kiamat dan diberitahukan apa yang telah 
kita kerjakan sebelumnya.
93
 Orang-oang yang berbuat ketaatan 
kepada Allah SWT dan berbuat kemaksiatan akan mendapatkan 
kedudukan masing-masing sesuai dengan apa yang dia perbuat. 
Allah SWT tidaklah lengah dari apa yang kita lakukan.
94
 
Dalam ayat tersebut Allah SWT telah jelas-jelas menyuruh 
kepada seluruh umat manusia untuk bekerja. Kata perintah yang 
terdapat dalam ayat tersebut adalah i‟maluu, yaitu kata perintah 
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Ibid., hal 432. 
 



































dari kata kerja „amila ya‟malu. I‟maluu sendiri mempunyai makna 
kata perintah untuk orang banyak. Jadi, dapat disimpulkan, bahwa 
ayat diatas mewajibkan umat manusia untuk senantiasa bekerja. 
C. Paradigma Penelitian 
1. Hubungan komitmen organisasi (X1) terhadap kinerja (Y) 
Komitmen organisasi adalah keyakinan, dukungan, dan 
keterlibatan yang kuat terhadap tujuan yang ingin dicapai perusahaan. 
Pada sebuah perusahaan, Komitmen organisasi menunjukkan suatu 
daya dari seseorang dalam mengidentifikasi keterlibatannya. 
Komitmen organisasi menimbulkan rasa ikut memiliki (sense of 
belonging) pegawai terhadap perusahaan. Komitmen organisasi yang 
kuat akan dapat mendorong individu berusaha keras untuk mencapai 
tujuan dengan meningkatkan kinerjanya. 
Tingkat komitmen baik komitmen perusahaan terhadap 
pegawai maupun pegawai terhadap perusahaan sangat diperlukan. Hal 
ini diperlukan karena komitmen akan menciptakan iklim kerja yang 
professional. Wright dalam jurnal The Indonesian Accounting Reciew 
mendukung, bahwa semakin tinggi komitmen seseorang terhadap 
tugasnya maka akan semakin tinggi kinerja yang dihasilkan dan 
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2. Hubungan pengembangan karir (X2) terhadap kinerja (Y) 
Pengembangan karir merupakan suatu cara bagi organisasi 
untuk meningkatkan produktivitas dan kinerja pegawai serta 
mempersiapkan pegawai untuk menghadapi dunia yang berubah. Pada 
dasarnya, pengembangan karir sebagai kegiatan manajemen sumber 
daya manusia. Pengembangan karir memiliki tujuan untuk 
memperbaiki dan meningkatkan efektifitas pelaksanaan para pegawai. 




Pelaksanaan pekerjaan yang semakin baik dan meningkat, 
memliki pengaruh langsung pada peluang pegawai untuk memperoleh 
jabatan yang diharapkan. Dengan demikian, pengembangan karir dapat 
mendorong dan memotivasi pegawai untuk melaksanakan tugas secara 
efektif dan efisien. Jika pegawai dapat bekerja secara efektif dan 




3. Hubungan lingkungan kerja (X3) terhadap kinerja (Y) 
Lingkungan kerja adalah sesuatu yang berada di sekitar 
pegawai dan mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas yang 
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 Lingkungan kerja didukung oleh beberapa 
faktor, yaitu suasana kerja yang menyenangkan, tingkat otoriter atasan 
pegawai, ketentraman, dan kesempatan untuk mengembangkan bakat 
serta ruangan kerja.
99
 Lingkungan kerja akan menentukan kenyamanan 
seseorang dalam bekerja. Jika semakin baik lingkungan kerja, maka 
semakin baik pula pencapaian kinerja pegawai dalam perusahaan. 
Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja didukung oleh 
adanya teori-teori. Dalam jurnal administrasi bisnis yang dikemukakan 
oleh Timple faktor kinerja, yaitu faktor eksternal dan faktor internal. 
Faktor-faktor eksternal yaitu faktor yang mempengatuhi kinerja 
seseorang yang berasal dari lingkungan kerja perusahaan.
100
 
4. Hubungan komitmen organisasi (X1), pengembangan karir (X2), dan 
lingkungan kerja (X3) terhadap kinerja (Y) 
Salah satu tugas utama pemimpin adalah memotivasi para 
pegawai agar memiliki kinerja yang tinggi. Pemimpin yang dapat 
memberikan motivasi yang tepat pada pegawainya akan membuahkan 
produktivitas dan kinerja yang tinggi. Dalam sebuah perusahaan, 
komitmen organisasi dapat tercipta apabila individu sadar akan hak 
dan kewajiban tanpa melihat jabatan dan kedudukan masing-masing 
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individu. Pada komitmen organisasi, pencapaian tujuan perusahaan 
merupakan hasil kerja pegawai perusahaan yang bersifat kolektif.
101
 
Dalam rangka pengembangan karir, harus ada perencanaan 
karir yang baik. Perencanaan karir membuat individu untuk membuat 
taktik dalam meraih jenjang tertentu. Pengembangan karir mempunyai 
berbagai manfaat karir jangka panjang. Manfaat tersebut membantu 
pegawai memiliki tanggung jawab lebih besar di waktu yang akan 
datang. Para pegawai harus dilatih dan dikembangkan di bidang 
tertentu untuk mengurangi kebiasaan kerja yang buruk atau 
mempelajari ketrampilan baru. Ketrampilan baru tersebut dapat 
meningkatkan kinerja para pegawai. 
Lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai adalah salah satu 
faktor yang memiliki peranan penting bagi pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya. Perusahaan menuntut agar pegawai selalu 
bekerja secara produktif. Cara tersebut dapat dilakukan dengan 
penyediaan lingkungan kerja yang kondusif. Lingkungan kerja yang 
kondusif tidak dapat lepas dari beberapa faktor, yaitu pewarnaan, 
kebersihan, penukaran udara, kebisingan, penerangan, keamanan, dan 
hubungan antar pegawai maupun hubungan dengan pemimpin. Setiap 
pegawai harus mampu membina hubungan baik sesama pegawai 
maupun dengan pemimpin. Perusahaan juga harus mampu 
menyediakan hal tersebut agar pegawai memiliki semangat dalam 
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bekerja dan memiliki tanggung jawab yang tinggi. Jika pegawai 
memiliki semangat dan tanggung jawab yang tinggi, maka dapat 
dikatakan pegawai tersebut memiliki kinerja yang tinggi. 
Dari pernyataan diatas dapat diambil kesimpulan, bahwa 
komitmen organisasi, pengembangan karir, dan lingkungan kerja 
mempengaruhi kinerja dari seorang pegawai. Hal itu ditunjukkan pada 
penjelasan yang telah diuraikan oleh peneliti. Bagaimana komitmen 
organisasi, pengembangan karir, dan lingkungan kerja dapat 
mempengaruhi kinerja pegawai di sebuah perusahaan. 
Tabel 2.1 













Komitmen Organisasi (X1)  




4. Perasaan gembira 
 
Kinerja (Y) 
1. Kualitas Kerja 
2. Kuantitas Kerja 
3. Kerjasama 
4. Ketepatan Waktu 
5. Kehadiran 
Pengembangan Karir (X2) 
1. Perencanaan Karir 
2. Manajemen Karir 
 
Lingkungan Kerja (X3) 
1. Lingkungan Fisik 
2. Lingkungan non fisik 









































Keterangan : X1 : Variabel Independen 
  X2 : Variabel Independen 
  X3 : Variabel Independen 
  Y  : Variabel Dependen 
D. Hipotesis 
Hipotesis adalah rumusan pernyataan yang bersifat sementara dari 
suatu permasalahan dan akan di uji secara empiris. Dikatakan sementara 
karena jawaban yang diberikan masih berdasarkan teori yang relevan.
102
 
Berdasarkan rumusan masalah dan teori yang telah diuraikan diatas, maka 
dapat dirumuskan hipotesisi sebagai berikut : 
1. Hipotesis 1 
Ha : Terdapat pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai 
di Balai Diklat Keagamaan Surabaya  
Ho : Tidak terdapat pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja 
pegawai di Balai Diklat Keagamaan Surabaya  
2. Hipotesis II 
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1. Komitmen Organisasi 
(X1) 
2. Pengembangan Karir (X2) 
3. Lingkungan Kerja (X3) 
Kinerja (Y) 



































Ha : Terdapat pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja pegawai 
di Balai Diklat Keagamaan Surabaya  
Ho : Tidak terdapat pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja 
pegawai di Balai Diklat Keagamaan Surabaya  
3. Hipotesis III 
Ha : Terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai di 
Balai Diklat Keagamaan Surabaya  
Ho : Tidak terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 
pegawai di Balai Diklat Keagamaan Surabaya  
4. Hipotesis IV 
Ha : Terdapat pengaruh komitmen organisasi, pengembangan karir, 
dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai di Balai Diklat 
Keagamaan Surabaya  
Ho : Tidak terdapat pengaruh komitmen organisasi, pengembangan 
karir, dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai di Balai Diklat 
Keagamaan Surabaya. 





































A. Pendekatan dan Jenis Penelitian  
Dalam melaksanakan suatu penelitian, seorang peneliti perlu 
menggunakan jenis penelitian yang tepat. Pada penelitian yang telah 
dilakukan, peneliti menjelaskan tentang pengaruh komitmen organisasi, 
pengembangan karir, dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai di 
Balai Diklat Keagamaan Surabaya. Penelitian ini menggunakan 
pendekatan kuantitatif. Pendekatan kuantitatif merupakan metode 
penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme. Pendekatan 
kuantitatif digunakan untuk meneliti populasi atau sampel tertentu. 
pengumpulan datanya menggunakan instrumen penelitian dan analisis data 
bersifat kuantitatif atau statistik. Pengumpulan data memiliki tujuan untuk 
menguji yang telah ditetapkan. Filsafat positivismememandang fenomena 
dapat diklasifikasikan yang bersifat sebab akibat.
103
 
Jenis penelitian di dalam pendekatan kuantitatif ini adalah asosiatif. 
Asosiatif merupakan hipotesis yang bersifat menanyakan hubungan antar 
variabel, spesifiknya hubungan kausal yang bersifat sebab akibat. Dalam 
penelitian ini ada variabel independen (variabel yang mempengaruhi) dan 
dependen (dipengaruhi).
104
 Dalam penelitian ini juga menggunakan 
metode survey. Metode survey adalah suatu metode pengumpulan data 
yang menggunakan koesioner atau angket. Kuesioner adalah teknik
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pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi 
seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk 
dijawabnya.
105
Kuesioner tersebut berisikan identitas subjek yang terdiri 
dari nama,jenis kelamin, usia, dan alamat serta jabatan. Penelitian ini juga 
melalui pengujian yang selanjutnya dilakukan uji statistik, sehingga dari 
data-data tersebut dapat memberikan keterangan dan peneliti dapat 
menganalisisnya.  
B. Lokasi Penelitian 
Lokasi penelitian merupakan tempat peneliti melakukan penelitian 
untuk memperoleh data-data yang diperlukan. Lokasi dalam penelitian ini 
adalah Balai Diklat Keagamaan Surabaya Jl Ketintang Madya no 92 Karah 
Jambangan Surabaya. Lokasi ini di tentukan atas dasar pertimbangan 
peneliti secara matang. Kemudahan dalam mencari responden dan 
dukungan penuh dari pihak pegawai Balai Diklat Keagamaan Surabaya 
sangat diharapkan oleh peneliti. 
C. Populasi 
Populasi menggambarkan berbagai karakteristik subjek penelitian. 
Populasi merupakan keseluruhan objek atau subyek yang berada pada 
suatu wilayah dan memenuhi syarat-syarat tertentu. Syarat-syarat tersebut 
berkaitan dengan masalah penelitian, atau keseluruhan unit atau individu 
dalam ruang lingkup yang akan diteliti.
106
 Dalam penelitian ini yang 
menjadi populasi adalah seluruh pegawai Balai Diklat Keagamaan 
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Surabaya yang meliputi pegawai struktural dan Widyaiswara. Seluruh 
pegawai tersebut berjumlah 73 pegawai. Kuesioner yang diisi responden 
sebanyak 45 lembar dan kuesioner yang tidak diisi sebanyak 28 lembar, 
sehingga peneliti menarik kuesioner dan menghentikan penelitian. Peneliti 
tidak melakukan penelitian kembali dikarenakan pegawai Balai Diklat 
keagamaan sering dinas ke luar kota dan sulit untuk di temui kembali.   
D. Variabel dan Indikator Penelitian  
1. Variabel Penelitian 
Pada dasarnya, variabel penelitian adalah segala sesuatu yang  
berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari, 
sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik 
kesimpulannya.
107
 Secara teoritis, variabel dapat didefinisikan sebagai 
atribut seseorang yang mempunyai “variasi” antara satu orang dengan 
yang lain.
108
 Dalam penelitian ini, ada dua jenis variabel yaitu variabel 
independen dan variabel dependen. 
a) Variabel Independen 
Variabel independen disebut sebagai variable stimulus, 
predictor, antecedent atau disebut variabel bebas. Variabel bebas 
adalah variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab 
perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat).
109
 
Variabel Independen dalam penelitian ini adalah komitmen 
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organisasi (X1), pengembangan karir (X2), dan lingkungan kerja 
(X3) 
1. Komitmen organisasi (X1) 
Menurut Luthas dkk yang dikutip wibowo mengatakan, bahwa 
bentuk-bentuk komitmen organisasi, yaitu :
110
 
a. Komitmen Afektif adalah keinginan untuk tetap menjadi 
anggota organisasi karena keterikatan emosional dan 
keterlibatan degan organisasi. Misalnya iklim atau budaya 
perusahaan dan perasaan kesenangan ketika menyelesaikan 
tugas pekerjaan,  
b. Komitmen continuance adalah keinginan untuk tetap menjadi 
anggota organisasi karena kepedulian atas biaya yang 
berkaitan apabila meninggalkan. Misalnya gaji, tunjangan, 
dan promosi 
c. Komitmen normatif adalah keinginan untuk tetap menjadi 
anggota karena merasa sebagai kewajiban. Misalnya perasaan 
utang budi pada atasan. 
2. Pengembangan Karir (X2) 
 Menurut Simamora indikator pengembangan karir, yaitu :
111
 
a. Perencanaan karir, yaitu seseorang merencanakan dan 
mewujudkan tujuan-tujuan karirnya sendiri. Hal tersebut 
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merupakan suatu usaha yang sengaja dilakukan oleh 
seseorang untuk menjadi lebih sadar dan tahu akan 
ketrampilannya sendiri, kepentingan, nilai, dan peluang, serta 
hambatan. 
b. Manajemen karir, yaitu proses yang menunjukkan perusahaan 
mendesain, mempersiapkan, mengembangkan, dan 
melaksanakan program pengembangan karirnya. Proses 
manajemen ini dapat mencapai keseimbangan antara 
keinginan karir individu dengan persyaratan tenaga kerja 
organisasi 
3. Lingkungan Kerja (X3) 
 Indikator-indikator lingkungan kerja :  
a. Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik 
yang terdapat disekitar tempat kerja dan dapat mempengaruhi 
pgawai baik secara langsung maupun tidak langsung.  
b. Lingkungan kerja non fisik adalah suatu keadaan dimana 
yang berkaitan dengan hubungan kerja. Hubungan kerja 
tersebut antara pegawai dengan atasan maupun antara sesama 
pegawai.  
b) Variabel Dependen 
Variabel Dependen disebut sebagai variabel output, criteria, 
konsekuen atau disebut variabel terikat. Variabel terikat merupakan 
variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya 





































 Variabel dependen dalam penelitian ini adalah 
kinerja (Y). Dalam jurnal ilmu ekonomi dan manajemen, Indikator-
indikator kinerja, yaitu :
113
 
1) Kualitas Kerja ditunjukkan dengan hasil kerja yang dicapai dari 
segi ketepatan, ketrampilan, dan ketelitian.  
2) Kuantitas kerja ditunjukkan dengan hasil kerja yang dicapai 
dari segi keluaran atau tugas yang dihasilkan dan kecepatan 
dalam menyelesaikan tugas. 
3) Kerjasama adalah kemampuan karyawan dalam berpartisipasi 
dengan orang lain dalam menyelesaikan tugas. 
4) Ketepatan waktu adalah sesuai tidaknya waktu dengan yang di 
rencanakan. 
5) Kehadiran adalah ada tidaknya pegawai karyawan didalam   
perusahaan ketika memasuki jam-jam kerja 
4. Indikator penelitian  
Indikator penelitian merupakan suatu fenomena alam maupun 
sosial yang sesuai dengan variabel penelitian tersebut. Indikator yang 
digunakan untuk mengetahui atau mengukur seberapa jauh atau 
seberapa besar variabel yang ada saling berkesinambungan. Dari 
indikator tersebut kemudian dijabarkan menjadi butir-butir pertanyaan 
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 Dalam penelitian ini terdiri dari variabel (X) dan 
variabel (Y) yang masing-masing memiliki indikator yang berbeda. 
Berikut tabel penjelasan isi konsep serta variabel dalam penelitian ini 
adalah :  









Pandangan individu dalam memberikan 
konstribusi pada lembaga 
  
 
Berpikir bahwa berpindah dari satu 















Sikap percaya bahwa loyalitas 






Perasaan bahagia dapat menghabiskan 
sisa karir, Perasaan senang dapat 
menjadi bagian keluarga lembaga 









penetapan tujuan karir pegawai 
  
 





Pemberian jenjang karir 
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pemberian kesempatan yang sama bagi 
setiap pegawai 
  
program pengembangan promosi dan 
mutasi 
  
Penambahan pengalaman pada 
perbedaan unit kerja 




Pewarnaan Warna dinding ruangan kerja 








Kelembaban tempat kerja 
  
Penyediaan ventilasi udara 
 
Kebersihan 
Kebersihan di dalam lingkungan tempat 
kerja 
  
Kebersihan di luar lingkungan tempat 
kerja 
 
Penerangan Tingkat pencahayaan 
 








Dukungan yang diberikan pimpinan 








































Keramahan antar rekan kerja 
  
Dukungan yang diberikan rekan kerja 
  
Keefektifan kerjasama sesama rekan 
kerja 
  
Variabel  Dimensi  Indikator 
 
      Kinerja 
 
Kualitas 
Kemampuan untuk bekerja dengan 
cekatan, cepat, dan tepat 
    
Kemampuan dalam mengerjakan tugas 
sesuai dengan prosedur  yang ada 
  
 
Penyelesaian hasil laporan sesuai dengan 
standart yang ada 
  
 





Sikap bersungguh-sungguh dan teliti 
dalam menyelesaikan tugas 
 
Kuantitas 
Usaha dalam mencapai standart kerja 
yang ditetapkan instansi/lembaga  
 
 
Kemampuan bekerja dengan waktu yang 
telah ditentukan 
  
Kecepatan dalam menyelesaikan 
pekerjaan 
  
Mengerjakan tugas dengan tuntas sesuai 
dengan waktu yang telah ditentukan 
 
Kerjasama 
Kesediaan untuk membantu rekan kerja 
yang sibuk 
  
Sikap senang bekerja dalam tim 




































Sikap membangun sebuah tim kerja  
  
Kemauan berbagi ketrampilan dengan 
pegawai lain 
  
Ketrampilan untuk mengimbangi 








Menyelesaikan pekerjaan sesuai jumlah 
yang ditentukan dengan tepat waktu 
 
 
Menyelesaikan pekerjaan sesuai kualitas 
yang ditentukan dengan tepat waktu 
 
Kehadiran 
Pemaksimalkan waktu kerja ditempat 
kerja 
  
Ketepatan penggunaan waktu istirahat 
  
Ketepatan waktu hadir dan pulang 
 
E. Tahap-tahap Penelitian 
Kegiatan yang harus dilakukan dalam melakukan penelitian, yaitu : 
berusaha mengenali tahap-tahap penelitian. Tahap-tahap penelitian 
tersebut akan memberikan gambaran tentang pelaksanaa, pengumpulan 
data, dan analisis data sampai pada penulisan skripsi. Tahapan penelitian 
yang akan ditempuh dalam penelitian “Pengaruh komitmen organisasi, 
pengembangan karir, dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai di 
Balai Diklat keagamaan Surabaya” dibuat sistematika sebagai berikut 
:Tahap Persiapan  
1. Tahap persiapan  



































Tahap persiapan dimulai dengan menentukan permasalahan 
yang akan diteliti lalu merumuskan masalahnya, menentukan variabel, 
melakukan studi kepustakaan untuk mendapatkan gambaran dan 
landasan teori yang tepat, menentukan, menyusun, dan menyiapkan 
alat ukur yang akan digunakan dalam penelitian ini yang kemudian 
dilakukan pengecekkan oleh dosen pembimbing terlebih dahulu. 
2. Tahap Pelaksanaan Penelitian 
Tahap pelaksanaan ini menentukan jumlah responden yang 
diteliti. Setelah peneliti menetapkan jumlah responden, peneliti 
mengurus surat perizinan penelitian untuk diajukan kepada lembaga. 
Setelah itu peneliti mendapat izin untuk melakukan penelitian di 
lembaga tersebut dan peneliti melakukan data dengan cara atau metode 
yang sudah ditentukan. 
3. Tahap Pengolahan Data 
1) Peneliti melakukan skoring terhadap hasil skala yang akan diisi 
oleh responden 
2) Peneliti menghitung dan membuat tabulasi data yang diperoleh, 
kemudian membuat tabel data 
3) Peneliti melakukan analisa data dengan menggunakan metode yang 
digunakan dalam penelitian tersebut 
4) Peneliti membuat kesimpulan dan membuat laporan penelitian.115 
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F. Teknik Pengumpulan Data 
Pengumpulan data merupakan salah satu langkah yang sangat 
penting dalam suatu penelitian, karena data yang telah terkumpul akan 
digunakan untuk memecahkan masalah yang diteliti atau menguji hipotesis 
yang telah dirumuskan.
116
 Dalam pengumpulan data ini peneliti akan 
melakukan riset secara langsung pada objek penelitian untuk mendapatkan 
data yang diperlukan untuk melengkapi data yang dibutuhkan, yaitu :  
1. Kuesiner (Angket) 
Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan 
dengan cara memberi separangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis 
kepada responden untuk dijawabnya. Kuesioner dapat berupa 
pernyataan atau pertanyaan tertutup atau terbuka, dapat diberikan 
kepada responden secara langsung atau dikirim melalui pos atau 
internet.
117
 Dalam penelitian ini, responden yang dimaksud adalah 
pegawai Balai Diklat Keagamaan Surabaya. Cara yang dilakukan 
peneliti dalam membuat kuesioner dengan menjabarkan variabel dalam 
indikator penelitian. Indikator tersebut dijadikan butir-butir pernyataan. 
. Untuk keperluan analisis kuantitatif, maka jawaban dari 
pernyataan untuk pengukuran diatas, sebagai berikut: 
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 ST / SB         SR/ SK 
                         5                     4                3                   2                1   
  Untuk Pernyataan Positif (+), yaitu :  
Keterangan :  
a) Skor 5 = Sangat Tinggi (ST) 
Skor 4 = Tinggi (T) 
Skor 3 = Sedang (S) 
Skor 2 = Rendah (R) 
Skor 1 = Sangat Rendah (SK) 
b) Skor 5 = Sangat Baik (SB) 
Skor 4 = Baik (B) 
Skor 3 = Sedang (S) 
Skor 2 = Kurang (K) 
Skor 1 = Sangat Kurang (SK) 
Untuk pernyataan negatif (-), yaitu : 
Keterangan :   
a) Skor 5 = Sangat Rendah (SR) 
Skor 4 = Rendah (R) 
Skor 3 = Sedang (S) 
Skor 2 = Tinggi (T) 
Skor 1 = Sangat Tinggi (ST) 
b) Skor 5 = Sangat Kurang (SK) 
 



































Skor 4 = Kurang (K) 
Skor 3 = Sedang (S) 
Skor 2 = Baik (B) 
Skor 1 = Sangat Baik (SB) 
Dalam penelitian ini juga, peneliti menggunakan angket 
langsung tertutup. Angket langsung tertutup yaitu setiap pernyataan 
telah disediakanpilihan jawaban, sehingga responden hanya tinggal 
memilih jawaban yang sesuai dengan keadaan dirinya, sedangkan cara 
pemberian nilai dalam penelitian inimenggunakan teknik angket dengan 
memberi tanda lingkaran, silang, atau checklist pada lembar jawaban 
yang telah tersedia.Jawaban responden telah disediakan, sehingga 




Dokumentasi merupakan catatan peristiwa yang sudah berlalu. 
Dokumen bisa berbentuk tulisan, gambar atau karya-karya 
monumental dari seseorang.
119
 Dalam penelitian ini akan didapat data 
berupa dokumen seperti web resmi Balai Diklat Keagamaan Surabaya, 
foto dan majalah. Dalam melakukan dokumentsi, penelitian ini juga 
akan dapat dipercaya, karena didukung oleh foto-foto, data, dan 
laporan yang telah ada.  
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G. Teknik Validitas dan Reliabilitas Penelitian  
Untuk mengetahui kevalidan data dari hasil kuesioner yang telah 
disebar, peneliti perlu melakukan uji validitas terhadap butir-butir 
instrumen pernyataan atau pertanyaan dari kuesioner 
Jika pernyataan atau pertanyaan yang tidak valid, maka harus 
dibuang atau diganti dengan yang lain. Suatu instrumen yang valid 
mempunyai validitas yang tinggi dan sebaliknya instrumen yang tidak 
valid memiliki validitas yang rendah. 
a. Teknik Validitas 
Instrumen penelitian dijadikan untuk mengukur nilai dari 
variabel yang akan diteliti. Pada penelitian, banyaknya instrument yang 
digunakan tergantung dengan banyaknya variabel yang diteliti.
120
 
Validitas merupakan menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur mampu 
mengukur apa yang ingin diukur. Hasil penelitian yang valid bila 
terdapat kesamaan antara data yang terkumpul dengan data yang 
sesungguhnya terjadi pada obyek yang diteliti.
121
 Valid maksudnya 
instrument dapat digunakan untuk apa yang seharusnya ingin diukur 
dalam penelitian tersebut.  
Tingkat ke-valid-an dari suatu data itu tergantung dari alat 
ukurnya. Alat ukur mampu mencapai hasil sesuai dengan tujuan yang 
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menjadi keinginan dari penelitian tersebut. Uji validitas dihitung 
dengan menggunakan hubungan antar variabel yang berkaitan dengan 
skor total dan menggunakan rumus “pearson product moment”. Rumus 
yang digunakan sebagai berikut:
122
 
rxy   =    N.(∑XY) – (∑X∑Y) 
        √{N∑X2 – (∑X)2}{N∑Y2 – (∑Y)2} 
Dimana r = Koefisien korelasi antara (x) dengan skor total (y) 
      N = Banyaknya sampel 
      X = Variabel bebas (variabel yang mempengaruhi) 
     Y = Variabel terikat (variabel yang dipengaruhi) 
Uji validitas ini menggunakan analisis pada setiap item 
pernyataan yang diajukan oleh peneliti. Analisis validitas dalam 
mengolahnya menggunakan program statistical package for social 
science (spss) versi 16 for windows dengan rumus bivarate pearson 
(korelasi produk momen pearson) pada tabel correlations.
123
 
Pengujian dengan menggunakan uji dua sisi dengan taraf 
signifikansi 0,05. Hal ini dengan kriteris pengujian sebagai berikut:  
a) Jika rhitung.> rtabel yang (uji 2 sisi dengan signifikansi 0,05), maka 
item-item pertanyaan berkolerasi signifikan terhadap skor total atau 
dinyatakan valid. 
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b) Jika rhitung.< rtabel yang (uji 2 sisi dengan signifikansi 0,05), maka 
item-item pertanyaan tidak berkolerasi signifikan terhadap skor total 
atau dinyatakan tidak valid.
124
 
Pernyataan itu seperti yang diketahu bahwa rtabel pada uji sisi 
dengan sig 0,05 dan jumlah respoden 45, sehingga hasil yang 
diperoleh adalah 0,294.
125
 Hasil uji validitas instrument dengan 
menggunakan spss versi 16 for windows, sebagai berikut :  
Tabel 3.1 






X1.1 0,645 0,294 Valid 
X1.2 0,565 0,294 Valid 
X1.3 0,615 0,294 Valid 
X1.4 0,537 0,294 Valid 
X1.5 0,398 0,294 Valid 
X1.6 0,299 0,294 Valid 
X1.7 0,592 0,294 Valid 
X1.8 0,623 0,294 Valid 
X1.9 0,306 0,294 Valid 
X1.10 0,503 0,294 Valid 
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X1.11 0,649 0,294 Valid 
X1.12 0,491 0,294 Valid 
 
Dari hasil analisis di atas dapat diketahui bahwa variabel item 
komitmen organisasi (X1) dinyatakan valid, karena semua item yang 
ada digambar menunjukkan skor diatas 0,294. Hal ini menunjukkan 
ke-valid-an dari suatu item pernyataan yang berjumlah 12 item dan 
dapat dilanjutkan sebagai bahan penelitian.  
Tabel 3.2 






X2.1 0,689 0,294 Valid 
X2.2 0,779 0,294 Valid 
X2.3 0,833 0,294 Valid 
X2.4 0,711 0,294 Valid 
X2.5 0,848 0,294 Valid 
X2.6 0,815 0,294 Valid 
X2.7 0,745 0,294 Valid 
X2.8 0,759 0,294 Valid 
 
Dari hasil analisis di atas dapat diketahui bahwa variabel item 
pengembangan karir (X2) dinyatakan valid, karena semua item yang 



































ada digambar menunjukkan skor diatas 0,294. Hal ini menunjukkan 
ke-valid-an dari suatu item pernyataan yang berjumlah 8 item dan 
dapat dilanjutkan sebagai bahan penelitian. 
Tabel 3.3 






X3.1 0,641 0,294 Valid 
X3.2 0,687 0,294 Valid 
X3.3 0.668 0,294 Valid 
X3.4 0,557 0,294 Valid 
X3.5 0,161 0,294 Tidak Valid 
X3.6 0,197 0,294 Tidak Valid 
X3.7 0,653 0,294 Valid 
X3.8 0,644 0,294 Valid 
X3.9 0,504 0,294 Valid 
X3.10 0,508 0,294 Valid 
X3.11 0,361 0,294 Valid 
X3.12 0,633 0,294 Valid 
X3.13 0,658 0,294 Valid 
X3.14 0,603 0,294 Valid 
X3.15 0,534 0,294 Valid 



































X3.16 0,473 0,294 Valid 
X3.17 0,400 0,294 Valid 
 
Dari hasil analisis di atas dapat diketahui bahwa item X3.5 
dan X3.6 dinyatakan tidak valid, Sedangkan item lainnya valid, 
karena item menunjukkan skor diatas 0,294. Hal ini menunjukkan 
ke-valid-an dari suatu item pernyataan hanya berjumlah 15 item 
Tabel 3.4 






Y1 0,519 0,294 Valid 
Y2 0,668 0,294 Valid 
Y3 0,347 0,294 Valid 
Y4 0,535 0,294 Valid 
Y5 0,492 0,294  Valid 
Y6 0,647 0,294 Valid 
Y7 0,613 0,294 Valid 
Y8 0,475 0,294 Valid 
Y9 0,456 0,294 Valid 
Y10 0,489 0,294 Valid 
Y11 0,551 0,294 Valid 



































Y12 0,562 0,294 Valid 
Y13 0,460 0,294 Valid 
Y14 0,538 0,294 Valid 
Y15 0,629 0,294 Valid 
Y16 0,635 0,294 Valid 
Y17 0,575 0,294 Valid 
Y18 0,750 0,294 Valid 
Y19 0,650 0,294 Valid 
Y20 0,549 0,294 Valid 
 
Dari hasil analisis di atas dapat diketahui bahwa variabel item 
kinerja pegawai (Y) dinyatakan valid, karena semua item yang ada 
digambar menunjukkan skor diatas 0,294. Hal ini menunjukkan ke-
valid-an dari suatu item pernyataan yang berjumlah 20 item dan 
dapat dilanjutkan sebagai bahan penelitian.  
b. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas merupakan suatu alat ukur apabila terdapat 
kesamaan data dalam waktu yang berbeda.
126
 Pengukuran yang tidak 
memiliki reliabilitas tidak dapat digunakan untuk mengetahui ada atau 
tidaknya hubungan antara variabel. Pengujian  reliabilitas instrument 
dalam penelitian ini dilakukan secara internal, yaitu mencobakan 
instrumen sekali saja. Dalam uji reliabilitas, dilakukan dengan taraf 
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signifikansi 0,05. Hal itu mempunyai arti, bahwa instrumen dapat 
dikatakan reliabeL bila nilai alpha lebih besar dari nilai rkritisproduct 
moment. Namun hal itu juga bisa menggunakan batasan tertentu 
seperti 0,6.
127
 Dengan ketentuan uji reliabilitas  
 Jika koefisen Alpha > 0,6 maka butir pertanyaan dinyatakan 
reliable 










 r  = Reliabilitas instrument 
K  = Banyaknya pertanyaan atau banyaknya soal 
∑ σ b
2 
= Jumlah varian total (butir) 
  σ t
2 
= Varian total 
1. Hasil Uji Pada Komitmen Organisasi (X1) 
Dalam variabel komitmen organisasi (X1) memiliki dua 
belas pernyataan yang akan diujikan reliabilitasnya oleh peneliti. 
Di bawah ini adalah hasil uji relibilitasnya pada variabel komitmen 
organisasi (X1). 
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                           Tabel 3.5                
Reliabilitas Komitemen Organisasi (X1) 
 
 
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui, bahwa variabel 
komitemen organisasi (X1) memiliki nilai Cronbach‟s Alpha 
sebesar 0,734. Sedangkan nilai r kritis (uji 2 sisi pada signifikan 
0,05) dengan jumlah N adalah 45, maka hasil yang didapat 0,294. 
Karena nilainya Cronbach‟s Alpha lebih dari 0,294, sehingga 
pernyataan pada komitmen organisasi (X1) dapat dinyatakan 
reliable dan layak dijadikan sebagai bahan penelitian.  
2. Hasil Uji Pada Pengembangan Karir (X2) 
Dalam variabel pengembangan karir (X2) memiliki delapan 
pernyataan yang akan diujikan reliabilitasnya oleh peneliti. Di 
bawah ini adalah hasil uji relibilitasnya pada variabel 
pengembangan karir (X2). 
Tabel 3.6 





Cronbach's Alpha N of Items 
.734 12 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.900 8 



































Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui, bahwa variabel 
pengembangan karir (X2) memiliki nilai Cronbach‟s Alpha sebesar 
0,900. Sedangkan nilai r kritis (uji 2 sisi pada signifikan 0,05) 
dengan jumlah N adalah 45, maka hasil yang didapat 0,294. Karena 
nilainya Cronbach‟s Alpha lebih dari 0,294, sehingga pernyataan 
pada pengembangan karir (X2) dapat dinyatakan reliable dan layak 
dijadikan sebagai bahan penelitian.  
3. Hasil Uji Pada Lingkungan Kerja (X3) 
Dalam variabel lingkungan kerja (X3) memiliki tujuh belas 
pernyataan yang 2 tidak valid, menjadi lima belas pernyataan yang 
akan diujikan reliabilitasnya oleh peneliti. Di bawah ini adalah 
hasil uji relibilitasnya pada variabel lingkungan kerja (X3).  
Tabel 3.7 
Reliabilitas Lingkungan Kerja (X3) 
 
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui, bahwa variabel 
lingkungan kerja (X3) memiliki nilai Cronbach‟s Alpha sebesar 
0,782. Sedangkan nilai r kritis (uji 2 sisi pada signifikan 0,05) 
dengan jumlah N adalah 45, maka hasil yang didapat 0,294. Karena 
nilainya Cronbach‟s Alpha lebih dari 0,294, sehingga pernyataan 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.782 15 



































pada lingkungan kerja (X3) dapat dinyatakan reliable dan layak 
dijadikan sebagai bahan penelitian.  
4. Hasil Uji Pada Kinerja Pegawai (Y) 
Dalam variabel kinerja pegawai (Y) memiliki dua puluh 
yang akan diujikan reliabilitasnya oleh peneliti. Di bawah ini 
adalah hasil uji relibilitasnya pada variabel kinerja pegawai (Y).  
Tabel 3.7 
Reliabilitas KinerjaPegawai (Y) 
 
 
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui, bahwa variabel 
kinerja pegawai (Y) memiliki nilai Cronbach‟s Alpha sebesar 
0,879. Sedangkan nilai r kritis (uji 2 sisi pada signifikan 0,05) 
dengan jumlah N adalah 45, maka hasil yang didapat 0,294. Karena 
nilainya Cronbach‟s Alpha lebih dari 0,294, sehingga pernyataan 
pada kinerja pegawai (Y) dapat dinyatakan reliable dan layak 
dijadikan sebagai bahan penelitian. 
H. Teknik Analisis Data 
Dalam penelitian kuantitatif, analisis data merupakan kegiatan 
setelah data dari seluruh responden atau sumber data lainnya terkumpul. 
Kegiatan analisis data adalah mengelompokkan data berdasarkan variabel 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.879 20 



































dan jenis responden, mentabulasi data berdasarkan variabel dan responden. 
Menyajikan data tiap variabel yang diteliti, melakukan penghitungan untuk 
menjawab rumusan masalah dan melakukan perhitungan untuk menguji 
hipotesis yang telah diajukan.
128
Jenis hipotesis yang akan dilakukan dalam 
penelitian ini adalah hipotesis asosiatif. Variabel komitmen organisasi 
(X1), pengembangan karir (X2), lingkungan kerja(X3), dan Kinerja (Y) 
berskala rasio. Maka, alat uji pada hipotesis asosiatif yang digunakan 
adalah Pearson Product Moment. Jenis hipotesis asosiatif yang digunakan 
peneliti adalah recipnocal, yaitu antara variabel satu dan lainnya 
mempunyai pengaruh atau timbal balik.  
Uji analisis data kuantitatif dapat menggunakan statistik inferensia, 
yaitu statistik yang digunakan untuk menganalisis data sampel. Hasil dari 
data ini akan digenerasikan di tingkat populasi tempat sampel yang akan 
diambil. Untuk ke validan data dapat di uji dengan hasil pengisian angket 
atau kuesioner yang disebar, kemudian di uji analisis data sesuai statistik 
yang digunakan adalah sebagai berikut : 
1. Uji asumsi klasik  
Uji asumsi ini dilakukan setelah uji validitas dan uji reliabilitas. 
Uji asumsi klasik merupakan salah satu tahapan penting dalam analisi 
regresi. Adanya uji asumsi klasik memberikan gambaran model regresi 
yang tepat. Uji asumsi klasik terdiri dari uji normalitas dan uji 
multikolonieritas 
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a. Uji Normalitas 
Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah dalam sebuah 
model regresi, variabel dependen, variabel independen, atau 
keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. Model regresi 
yang baik adalah berdistribusi normal atau mendekati normal. Hal 
itu dapat dilakukan dengan menggunakanuji Kolmogorovsmirnov. 
Pengujian normalitas data dilakukandengan kriteria sebagai 
berikut: 
a) Jika nilai signifikan >0.05 maka dapat disimpulkan 
bahwadistribusi normal. 




b. Uji multikolinieritas 
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menentukan apakah 
dalam suatu model regresi linier berganda terdapat korelasi antar 
variabel. Model regeresi linier berganda sebaiknya harus korelasi 
antar variabel adalah kecil atau justru sama sekali tidak ada. 
Dengan kata lain, model regresi linier berganda yang baik adalah 
yang tidak mengalami multikolinieritas.
130
 
Salah satu cara untuk menguji multikolinieritas adalah 
dengan melihat nilai tolerance dan  variance inflation faktor (VIF). 
Nilai Tolerance dan VIF merupakan nilai yang bisa menunjukkan 
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ada atau tidaknya multikolinieritas. Nilai Tolerance dan VIF di 
lihat pada kolom Collinearity Statistics pada tabel Coefficient. 




2. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam 
regresi terjadi ketidaksamaan varian nilai residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Heteroskedastisitas, pada umumnya sering 
terjadi pada model-model yang menggunakan data cross section dari 
pada time series. Namun bukan berarti model-model yang 
menggunakan data time series bebas dari heteroskedastisitas. 
 Sedangkan untuk mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas pada 
suatu model dapat dilihat dari pola gambar scatterlot model tersebut. 
Tidak terdapat heteroskedastisitasi jika : 
132
 
1. Penyebaran titik-titik data sebaiknya tidak berpola 
2. Titik-titik data menyebar diatas dan dibawah atau di sekitar angka 0 
3. Titik-titik data tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja 
3. Uji Regresi Linier Berganda 
Uji analisis regresi linear berganda bertujuan untuk menguji 
pengaruh antara variabel independen dengan variabel dependen. Hal 
ini untuk mengetahui nilai hubungan antara variabel yang menjadi 
pokok dalam penelitian tersebut. Pengujian ini untuk mengetahui nilai 
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hubungan kearah positif atau negatif. Selain itu, uji linear regresi 
berganda juga dapat memprediksi variabel dependen dimasa yang 
akan datang. Hal itu dapat dilihat dari nilai variabel independen 




a) Menghitung a, b1 dan b2 dengan rumus: 
  b1 = (Σx 2 








  b2 = (Σx 1 
2) (Σx2y) - (Σx1x2) (Σx1y) 
(Σx 1 




a = Σy – b1〔Σx1〕-b2〔Σx2〕 
       n              n    n 
 
b) Y = a + b1X1 + b2X2 +b3X3 +b4X4+ e 
 
Keterangan: 
Y = Variabel terikat yaitu kinerja  
a = Bilangan konstanta 
b1 = Koefisien regresi variabel bebas ke-1 sampai ke- 
X1= Komitmen organisasi 
X2 = Pengembangan Karir 
X3= Lingkungan Kerja 
e = Standar error. 
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A. Gambaran Umum Objek Penelitian 
1. Identitas Lembaga 
a) Nama Lembaga : Balai Diklat Keagamaan Surabaya 
b) Lokasi   : Jl. Ketintang Madya No 92 Surabaya 
c) Telp   : (031) 8280116 
d) Fax   : (031) 8290021 e 
e) Website  : http://bdksurabaya.kemenag.go.id/ 
f) Email   : bdk_surabaya@kemenag.go.id 
2. Sejarah Lembaga 
Berdasarkan KMA. No. 18/1987 tanggal 6 Maret 1978 dengan 
persetujuan menteri Pendayagunaan Aparatur Negara (MENPA) No.B 
251/1/MENPAN/3/1978 tanggal 6 Maret 1978 didirikanlah Balai 
Penataran Guru Agama (BPGA) sebanyak 6 Balai. BPGA tersebar di 6 
propinsi untuk seluruh wilayah Indonesia, salah satunya adalah BPGA 
di Surabaya. BPGA mewakili Indonesia bagian Timur yang terletak di 
Jl.Ngagel Jaya Utara 84 Surabaya. Berdasarkan KMA No.45/1981 
tanggal 23 Mei 1981 diperkuat dengan KEPMENPAN No. B 
504/MENPAN/5/1981 sekaligus mencabut KMA No.18 Tahun 1987 
maka ditetapkan pembentukan Balai Pendidikan dan Pelatihan 
Pegawai Teknis Keagamaan Departemen Agama yang tersebar di 12 



































kota, salah satunya sebagai pengganti BPGA Surabaya yang bertempat 
di Jl Juanda 2 Surabaya sejak 1986-2001. 
Mulai tahun 2001-2002 Balai Diklat berada di Wisma Sejahtera 
di Jl. Ketintang Madya 72 Surabaya, sambil menunggu proses renovasi 
gedung Jl. Ketintang Madya 92 Surabaya yang merupakan hasil tukar 
guling dengan Kanwil Departemen Agama Provinsi Jawa Timur . 
Tahun 2003 Balai Diklat Keagamaan menempati lahan tersebut. 
Berdasarkan KMA No.345 tahun 2004 Balai Diklat Pegawai Teknis 
Surabaya berubah nomenklatur menjadi Balai Diklat Keagamaan 
Surabaya. Berdasarkan Keputusan Menteri Agama No. 345 tahun 2004 
tentang Susunan Organisasi dan Tata Kerja Balai Pendidikan dan 
Pelatihan Keagamaan menyebutkan, bahwa Balai Diklat Kegamaan 
adalah Unit Pelaksana Teknis Badan Litbag dan Diklat Kementrian 
Agama yang menangani bidang pendidikan dan pelatihan di 
lingkungan Kementerian Agama di daerah. 
Sebagai kepanjangan tangan dari Badan Litbag dan Diklat 
Kementerian Agama tersebut, Balai Pendidikan Keagamaan Surabaya 
mempunyai tugas melaksanakan pendidikan dan pelatihan tenaga 
administrasi dan tenaga teknis keagamaan di wilayah kerja 
Kementerian Agama Provinsi Jawa Timur dengan motto Help You To 
Be Professional. Dalam melaksanakan tugasnya tersebut, Balai Diklat 
Keagamaan Surabaya menyelenggarakan fungsi sebagai berikut : 
a. Merumuskan visi, misi, dan kebijakan Balai Diklat Keagamaan. 



































b. Menyelenggarakan pendidikan dan pelatihan tenaga administrasi 
dan tenaga teknis keagamaan. 
c. Menyelenggarakan koordinasi dan pengembangan kemitraan 
dengan satuan organisasi/satuan kerja di lingkungan Kementerian 
Agama dan Pemda serta lembaga terkait lainnya. 
d. Menyiapkan dan menyajikan laporan hasil pelaksanaa tugas Balai 
Diklat Keagamaan. 
Guna mengaktualisasikan tugas dan fungsi tersebut, Balai 
Diklat Keagamaan Surabaya memiliki struktur organisasi yang terdiri 
dari Kepala Balai yang dibantu oleh Kepala Sub Bagian Tata Usaha, 
Kepala Seksi Biklat Tenaga Administrasi, dan Kepala Seksi Diklat 
Tenaga Teknis Keagamaan. Dalam penyelenggaraan pendidikan dan 
pelatihan, mewujudkan mekanisme kerja yang harmonis dan hasil 
kerja yang optimal penjabaran tugas dan fungsinya harus dituangkan 
dalam uraian tugas (job description) untuk dipedomani oleh seluruh 
pegawai yang berjumlah 73 orang, dua diantaranya seorang 
pustakawan dan seorang arsiparis serta Widyaiswara yang berjumlah 
40 orang dengan spealisasi sesuai latar belakang pendidikan. 
3. Visi, Misi, Tujuan dan sasaran lembaga 
a. Visi 
Visi Balai Diklat Keagamaan Surabaya adalah 
“Terwujudnya lembaga diklat yang terpercaya dalam 
meningkatkan SDM Kementerian Agama Provinsi Jawa Timur 



































yang kompenten dan berakhlak mulia” Dalam rangka 
mengimplementasikan visi tersebut, perlu diwujudkan nilai-nilai 
yang dapat dijadikan pedoman bagi penyelenggara diklat dalam 
melaksanakan tugasnya yang dimulai sejak proses perencanaan, 
pelaksanaan hingga pada tahap evaluasi. Nilai-nilai tersebut 
adalah:  
1) Tanggung jawab, setiap penyelenggara diklat harus 
bertanggung jawab terhadap setiap pekerjaan yang diberikan 
kepadanya. 
2) Koordinasi, kegiatan pendidikan dan pelatihan merupakan 
suatu sistem, maka setiap penyelenggara diklat harus selalu 
menjalin kerja sama yang harmonis dengan rekan kerjanya. 
3) Professional, setiap pekerjaan harus dilakukan oleh orang yang 
ahli di bidangnya, diharapkan dapat menghasilkan output yang 
memenuhi standar kompetensi yang dipersyaratkan. 
4) Proporsional, segala sesuatu ditempatkan menurut proporsi 
yang semestinya. 
5) Efektif, setiap pengambilan langkah dan kebijakan harus tepat 
dan tercapai sasaran yang ditargetkan. 
6) Efisien, adanya keseimbangan antara input dan output, tenaga, 
waktu, dana, sarana dan prasarana sesuai dengan regulasi yang 
ada, 
 




































Berdasarkan visi tersebut, Balai Diklat Keagamaan 
Surabaya mengemban misi sebagai berikut :  
1) Menyelenggarakan diklat untuk meningkatkan SDM 
2) Mengembangkan networking (jaringan kerja) 
3) Meningkatkan dan memberdayakan sarana dan prasarana 
4) Mengembangkan dan menberdayakan SDM Balai Diklat 
5) Mengembangkan sistem operasional kediklatan secara efesien 
dan efektif 
c. Tujuan 
Tujuan Balai Diklat Keagamaan Surabaya adalah : 
1) Meningkatkan kualitas SDM Kementerian Agama Provinsi 
Jawa Timur 
2) Meningkatkan koordinasi dalam penyelenggaraan diklat  
3) Meningkatkan efesiensi dan efektivitas pelaksanaan diklat 
4) Meningkatkan profesionalitas tenaga kediklatan 
d. Sasaran  
Sasaran adalah hasil yang diinginkan dalam kurun waktu 
tertentu yang realis. Sasaran dapat diukur tingkat pencapaiannya 
berdasarkan indikator kinerja tertentu yang disebut indikator kerja 
sasaran. Sasaran dibagi atas 2 kelompok, yaitu :  
1) Sasaran tahunan (Rencana Kerja Tahunan) yang mempunyai 
jangka waktu paling lama satu tahun  



































2) Sasaran dalam kurun waktu (Rencana Strategis) yang 
mempunyai jangka waktu antara 1 samapi 5 tahun 
Berdasarkan kelompok sasaran tersebut, maka sasaran yang 
ingin dicapai Balai Diklat Keagamaan Surabaya adalah : 
1) Meningkatkan kualitas SDM pejabat eselon IV 
2) Meningkatkan kualitas SDM tenaga administrasi 
3) Meningkatkan kualitas Calon Pegawai Negeri Sipil (CPNS) 
4) Meningkatkan kualitas SDM tenaga teknis 
5) Meningkatkan sinkronisasi dan sinergi antar subsistem 
kediklatan 
6) Meningkatkan ketertiban administrasi serta sarana dan 
prasarana 
7) Meningkatkan kualitas dan kuantitas SDM Balai Diklat   
Untuk mencapai tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan, 
maka Balai Diklat Keagamaan Surabaya mempunyai kebijakan dan 
program, yaitu :  
1) Kebijakan, meliputi pelatihan penjabat eselon IV, pelatihan 
tenaga administrasi, pelatihan CPNS, pelatihan tenaga teknis 
keagamaan, melaksanakan administrasi umum, mengadakan 
koordinasi dan evaluasi, memenuhi sarana dan prasarana, serta 
mengembangkan kampus diklat dan meningkatkan kualitas 
sumber daya manusia. 



































2) Program, meliputi penyelenggaraan diklat structural, 
penyelenggaraan diklat administrasi, penyelenggaraan diklat 
prajabatan golongan II dan III, penyelenggaraan diklat tenaga 
teknis keagamaan, penyelenggaraan monitoring diklat, 
pelaksanaan administrasi umum, pengadaan sarana dan 
prasarana diklat, pembangunan asrama dan pemberdayaan 
widyaiswara dan pegawai. 
4. Dasar Hukum Lembaga 
a) PP No.101 Tahun 2000 tentang Diklat Jabatan PNS 
b) KMA No. 1 Tahun 2001 tentang Kedudukan, Fungsi, Tugas, 
Kewenangan Susunan Organisasi, dan Tata Kerja Depag 
c) KMA No.1 Tahun 2003 tentang Pedoman Diklat PNS di 
Lingkungan Depag 
d) KMA No. 2 Tahun 2003 tentang Pengalihan Perencanaan Program 
dan Anggaran serta Pelaksanaan Diklat di Lingkungan Depag 
e) KMA No 345 Tahun 2004 tentang Organisasi dan Tata Kerja Balai 
Diklat Keagamaan 
5. Kepemimpinan Lembaga Balai Diklat Keagamaan Surabaya 
a) Drs. Imam Efendi Tahun 1979-1986 
b) Drs. M. Ruzaini (Kasubag TU Sebagai PLH) tahun 1986-1988 
c) Drs. H.M Asrori AM, SH tahun 1988-1991,.dan Drs. Mugono 
Abdul Wahab tahun 1991-1994 
d) Drs. Hj. Hasniah Hasan, M.Si tahun 1994-2002 



































e) Drs. Roziqi, MBA,MM tahun 2002-2003 
f) Drs. Masykur Hadi, MM tahun 2003-2006 
g) Drs. H Muzaijin Mashdar, M.Pd.I tahun 2006-2009, Prof. Dr.H. 
Zainuddin Maliki, M.Si., (Psg Kepala) tahun 2009-2011 
h) Drs. H.M. Nazli Idris, M.Si, tahun 2011-2012 
i) Drs. H. Rusman Langke, M.Pd. Tahun 2012-2014 
j) Drs M. Toha, M.Si tahun 2014 – sekarang 
6. Tugas Kepala Lembaga Balai Diklat Keagamaan Surabaya 
Melaksanakan Pendidikan dan Pelatihan Tenaga Administrasi 
dan Tenagan Teknis Keagamaan di wilayah kerja Kementerian Agama 
Provinsi Jawa Timur. 
7. Struktur Lembaga Balai Diklat Keagamaan Surabaya 
Untuk mengaktualisasikan tugas dan fungsinya, Balai Diklat 
Keagamaan Surabaya memiliki struktur organisasi yang terdiri dari 
Kepala Balai yang dibantu oleh Kepala Sub Bagian Tata Usaha, 
Kepala Seksi Tenaga Teknis Keagamaan dan Kepala Seksi Tenaga 
Adminstrasi. Masing-masing kepala seksi dan kepala sub bagian 
dibantu oleh para pegawai. Total jumlah pegawai yang berstatus PNS 
pada Balai Diklat Keagamaan Surabaya adalah 73 orang dengan 
perincian:  
a) Kepala Balai    : 1 orang  
b) Kepala seksi   : 2 orang 
c) Kepala Sub Bagian  : 1 orang  



































d) Pejabat Fungsional umum : 22 orang  
e) Pejabat Fungsional tertentu : 47 orang  
f) Tenaga kontrak sebanyak : 14 orang. 
Jika digambarkan dalam bentuk bagan seperti di bawah ini: 
Gambar 4.1 
STRUKTUR ORGANISASI 










8. Keadaan Sarana dan Prasarana Balai Diklat Keagamaan Surabaya 
Keadaan sarana dan prasarana di Balai Diklat Keagamaan Surabaya 
cukup baik, sebagaimana yang telah diterangkan pada bagian 







































SARANA DAN PRASARANA BDK SURABABAYA 










3 Aula 1 500 orang 
 
4 Ruang Multimedia 1 100 orang 
 
5 Ruang kerja 10 
 
Setiap ruang kerja 
terdapat PC dan printer 
6 
Ruang kelas 10 300 orang 
setiap ruang kelas terdapat 
sarna pembelajaran berupa 
meja, kursi, layar LCD, 
papan tulis dll 
7 Lab IPA 1 56 m
2
  
8 Lab Bahasa 1 56 m
2
  
9 Lab Komputer 1 56m2  
10 Perpustakaan 1 160 m
2
  




Kamar 110 310 orang 
setiap kamar dilengkapi 
dengan kamar mandi, 
gantungan baju, cermin, 
meja, kursi dan almari 
13 
Ruang secretariat 5 
 
setiap ruang skretariat 
dilengkapi PC dan printer 



































14 Ruang Fitness 1 
 
 
15 lap tenis 3 
 
 
16 Dapur 1 
 
 
17 Ruang makan 5 
 
 
18 LCD 14 
 
 





20 Bus 2 50 orang  
21 Koperasi 1 
 
 
22 Sound sistem 13 
 
 
23 Ruang Lobby 2 
 
 
24 Handycam 1 
 
 
25 Camera 1 
 
 
26 Meja tenis 1 
 
 
27 Mobil sedan 2 
 
 
28 Mobil MPV 3 
 
 
29 Tempat parkir 3 
 
 
30 Sepeda motor 1 
 
 
31 Jaringan Fiber optic 1 3 giga  
32 Televisi 10 
 
 







































34 tandon air kecil 2 
 
 




B. Penyajian Data 
1. Tabel Frekuensi Jawaban Responden Tentang Komitmen 
Organisasi (X1)  
Tabel Frekuensi Jawaban Responden Tentang Komitmen 
Organisasi (X1) pada variabel komitmen organisasi ada 12 pertanyaan 
yang diajukan. Masing-masing pertanyaan sudah diberi jawaban oleh 
peneliti serta skor penilaian. Berikut hasil dari variabel komitmen 
organisasi yang sudah diolah menggunakan program SPSS. 
TABEL 4.1 








Valid 2  Rendah  2 4.4 4.4 4.4 
3  Sedang 7 15.6 15.6 20.0 
4 Tinggi 21 46.7 46.7 66.7 
5 Sangat Tinggi 15 33.3 33.3 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 



































Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai 
Balai Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat tinggi 
tentang pemberian informasi peluang karir kepada pegawai dengan 
jumlah 16 pegawai atau 33,3%, jawaban tinggi sebanyak 21 pegawai 
atau 46,7%, jawaban sedang sebanyak 7 pegawai atau 15,6%, dan 
jawaban rendah sebanyak 2 pegawai atau 4,4%. Dari penjelasan itu 
dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban 
tinggi dengan prosentase 46,7% dan paling rendah memilih jawaban 
rendah dengan prosentase 4,4%. 
                       TABEL 4.2 








Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai 
Balai Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat tinggi 
tentang perasaan bahagia dapat menghabiskan sisa karir di lembaga 
dengan jumlah 16 pegawai atau 35,6%, jawaban tinggi sebanyak 20 








Valid 3  Sedang 9 20.0 20.0 20.0 
4  Tinggi 20 44.4 44.4 64.4 
5  Sangat Tinggi 16 35.6 35.6 100.0 
Total 45 100.0 100.0  



































20,0%, Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling 
tinggi memilih jawaban tinggi dengan prosentase 44,4% dan paling 













Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai 
Balai Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat tinggi 
tentang perasaan senang dapat menjadi bagian keluarga dari lembaga 
dengan jumlah 14 pegawai atau 31,1%, jawaban tinggi sebanyak 21 
pegawai atau 46,7%, dan jawaban sedang sebanyak 10 pegawai atau 
22,2%, Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling 
tinggi memilih jawaban tinggi dengan prosentase 46,7% dan paling 













Valid 3  Sedang 10 22.2 22.2 22.2 
4  Tinggi 21 46.7 46.7 68.9 
5  Sangat Tinggi  14 31.1 31.1 100.0 
Total 45 100.0 100.0  



































 TABEL 4.4 








Valid 2  Rendah 1 2.2 2.2 2.2 
3  Sedang 5 11.1 11.1 13.3 
4  Tinggi  22 48.9 48.9 62.2 
5  Sangat Tinggi  17 37.8 37.8 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai 
Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat tinggi tentang 
sikap senang membicarakan hal positif tentang lembaga dengan jumlah 
17 pegawai atau 37,8%, jawaban tinggi sebanyak 22 pegawai atau 
48,9%, jawaban sedang sebanyak 5 pegawai atau 11,1%, dan jawaban 
rendah sebanyak 1 pegawai atau 2,2%. Dari penjelasan itu dapat dilihat 
bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban tinggi dengan 











































           TABEL 4.5 








Valid 3  Sedang  6 13.3 13.3 13.3 
4  Tinggi 20 44.4 44.4 57.8 
5  Sangat Tinggi  19 42.2 42.2 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai 
Balai Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat tinggi 
tentang perasaan ikut memiliki lembaga dengan jumlah 19 pegawai 
atau 42,2%, jawaban tinggi sebanyak 20 pegawai atau 44,4%, dan 
jawaban sedang sebanyak 6 pegawai atau 13,3%. Dari penjelasan 
itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih 
jawaban tinggi dengan prosentase 44,4% dan paling rendah 








































TABEL 4.6  
Berpikir bahwa berpindah dari satu lembaga ke lembaga lain 








Valid 1 Sangat Rendah  5 11.1 11.1 11.1 
2 Rendah 7 15.6 15.6 26.7 
3 Sedang 17 37.8 37.8 64.4 
4 Tinggi 10 22.2 22.2 86.7 
5 Sangat Tinggi 6 13.3 13.3 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai 
Balai Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat tinggi 
tentang befikir bahwa berpindah dari satu lembaga ke lembaga lain 
merupakan pelanggaran etika dengan jumlah 6 pegawai atau 
13,3%, jawaban tinggi sebanyak 10 pegawai atau 22,2%, jawaban 
sedang sebanyak 17 pegawai atau 37,8%. Jawaban rendah 
sebanyak 7 pegawai atau 15,6%, dan jawaban sangat rendah 
sebanyak 5 pegawai atau 11,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat 
bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban sedang dengan 
prosentase 37,8% dan paling rendah memilih jawaban sangat 
rendah dengan prosentase 11,1%. 




































Sikap bertahan dalam lembaga dikarenakan nilai kepercayaan yang 








Valid 1Sangat Rendah  2 4.4 4.4 4.4 
2 Rendah  1 2.2 2.2 6.7 
3 Sedang 11 24.4 24.4 31.1 
4 Tinggi 17 37.8 37.8 68.9 
5 Sangat Tinggi 14 31.1 31.1 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
  
 Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai 
Balai Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat tinggi 
tentang Sikap bertahan dalam lembaga dikarenakan nilai 
kepercayaan yang diberikan pemimpin dalam menyelesaikan 
tanggung jawab merupakan pelanggaran etika dengan jumlah 14 
pegawai atau 31,1%, jawaban tinggi sebanyak 17 pegawai atau 
37,8%, jawaban sedang sebanyak 11 pegawai atau 24,4%. 
Jawaban rendah sebanyak 1 pegawai atau 2,2%, dan jawaban 
sangat rendah sebanyak 2 pegawai atau 4,4%. Dari penjelasan itu 
dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban 
tinggi dengan prosentase 37,8% dan paling rendah memilih 
jawaban rendah dengan prosentase 2,2%. 




































  Pandangan individu dalam memberikan 








Valid 2 Rendah  1 2.2 2.2 2.2 
3 Sedang 10 22.2 22.2 24.4 
4 Tinggi 23 51.1 51.1 75.6 
5 Sangat 
Tinggi 
11 24.4 24.4 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai 
Balai Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat tinggi 
tentang Pandangan individu dalam memberikan konstribusi pada 
lembaga dengan jumlah 11 pegawai atau 24,4%, jawaban tinggi 
sebanyak 23 pegawai atau 51,1%, jawaban sedang sebanyak 10 
pegawai atau 22,2%. Dan jawaban rendah sebanyak 1 pegawai atau 
2,2%, Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling 
tinggi memilih jawaban tinggi dengan prosentase 51,1% dan paling 









































Sikap tidak percaya bahwa loyalitas  








Valid 1 Sangat Tinggi 2 4.4 4.4 4.4 
2 Tinggi 9 20.0 20.0 24.4 
3 Sedang 18 40.0 40.0 64.4 
4 Rendah 13 28.9 28.9 93.3 
5 Sangat Rendah 3 6.7 6.7 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai 
Balai Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat tinggi 
tentang sikap tidak percaya bahwa loyalitas merupakan faktor 
terpenting dengan jumlah 2 pegawai atau 4,4%, jawaban tinggi 
sebanyak 9 pegawai atau 20,0%, jawaban sedang sebanyak 18 
pegawai atau 40,0%. jawaban rendah sebanyak 13 pegawai atau 
28,9%, dan jawaban sangat rendah sebanyak 3 pegawai atau 6,7%. 
Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi 
memilih jawaban sedang dengan prosentase 40,0% dan paling 
rendah memilih jawaban sangat tinggi dengan prosentase 4,4%. 



































                                           TABEL 4.10 
Perasaan sulit meninggalkan lembaga karena  








Valid 1 Sangat Rendah 3 6.7 6.7 6.7 
2 Rendah 9 20.0 20.0 26.7 
3 Sedang 18 40.0 40.0 66.7 
4 Tinggi 15 33.3 33.3 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai 
Balai Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab tinggi tentang 
perasaan sulit meninggalkan lembaga karena takut tidak 
mendapatkan kesempatan kerja laindengan jumlah 15 pegawai atau 
33,3%, jawaban sedang sebanyak 18 pegawai atau 40,0%, jawaban 
rendah sebanyak 9 pegawai atau 20,0%, dan jawaban sangat rendah 
sebanyak 3 pegawai atau 6,7%. Dari penjelasan itu dapat dilihat 
bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban sedang dengan 
prosentase 40,0% dan paling rendah memilih jawaban sangat 
















































Valid 1 Sangat Rendah  1 2.2 2.2 2.2 
2 Rendah  9 20.0 20.0 22.2 
3 Sedang 17 37.8 37.8 60.0 
4 Tinggi 16 35.6 35.6 95.6 
5 Sangat Tinggi 2 4.4 4.4 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai 
Balai Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat tinggi 
tentang perasaan merugi apabila meninggalkan lembaga dengan 
jumlah 2 pegawai atau 4,4%, jawaban tinggi sebanyak 16 pegawai 
atau 35,6%, jawaban sedang sebanyak 17 pegawai atau 37,8%, 
jawaban rendah sebanyak 9 pegawai atau 20,0%, dan jawaban 
sangat rendah sebanyak 1 pegawai atau 2,2%. Dari penjelasan itu 
dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban 
sedang dengan prosentase 37,8% dan paling rendah memilih 








































Perasaan sulit mendapatkan pekerjaan dengan penghasilan yang 








Valid 1 Sangat Rendah  2 4.4 4.4 4.4 
2 Rendah 9 20.0 20.0 24.4 
3 Sedang 16 35.6 35.6 60.0 
4Tinggi  17 37.8 37.8 97.8 
5Sangat Tinggi 1 2.2 2.2 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai 
Balai Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat tinggi 
tentang perasaan sulit mendapatkan pekerjaan dengan penghasilan 
yang bagus seperti pekerjaan sekarang dengan jumlah 1 pegawai 
atau 2,2%, jawaban tinggi sebanyak 17 pegawai atau 37,8%, 
jawaban sedang sebanyak 16 pegawai atau 35,6%, jawaban rendah 
sebanyak 9 pegawai atau 20,0%, dan jawaban sangat rendah 
sebanyak 2 pegawai atau 4,4%. Dari penjelasan itu dapat dilihat 
bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban tinggi dengan 
prosentase 37,8% dan paling rendah memilih jawaban sangat 
rendah dengan prosentase 2,2% 
 



































2. Tabel Frekuensi Jawaban Responden Tentang Pegembangan Karir (X2)  
Pada Variabel pengembangan karir ada 8 pertanyaan yang 
diajukan. Masing-masing pertanyaan sudah diberi jawaban oleh 
peneliti serta skor penilaian. Berikut hasil dari variabel pengembangan 
karir. 
  TABEL 4.13 








Valid 3 Sedang  12 26.7 26.7 26.7 
4 Baik 21 46.7 46.7 73.3 
5 Sangat Baik  12 26.7 26.7 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai 
Balai Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik 
tentang pemberian informasi peluang karir kepada pegawaidengan 
jumlah 12 pegawai atau 26,7%, jawaban baik sebanyak 21 pegawai 
atau 46,7%, dan  jawaban sedang sebanyak 12 pegawai atau 
26,7%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang 
paling tinggi memilih jawaban baik dengan prosentase 46,7% dan 
paling rendah memilih jawaban sedang dengan prosentase 26,7% 












































Valid 3 Sedang 15 33.3 33.3 33.3 
4 Baik 22 48.9 48.9 82.2 
5 Sangat baik 8 17.8 17.8 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai 
Balai Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik 
tentang penetapan tujuan karir pegawai dalam perencanaan karir 
dengan jumlah 8 pegawai atau 17,8%, jawaban baik sebanyak 22 
pegawai atau 48,9%, dan  jawaban sedang sebanyak 15 pegawai 
atau 33,3%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang 
paling tinggi memilih jawaban baik dengan prosentase 48,9% dan 









































Pengembangkan karir dalam perencanaan program  








Valid 2 Kurang  1 2.2 2.2 2.2 
3 Sedang 15 33.3 33.3 35.6 
4 Baik 19 42.2 42.2 77.8 
5 Sangat Baik 10 22.2 22.2 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai 
Balai Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik 
tentang pengembangkan karir dalam perencanaan program 
pelatihan bagi pegawaidengan jumlah 10 pegawai atau 22,2%, 
jawaban baik sebanyak 19 pegawai atau 42,2%, jawaban sedang 
sebanyak 15 pegawai atau 33,3%, dan jawaban kurang sebanyak 1 
pegawai atau 2,2%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa 
pegawai yang paling tinggi memilih jawaban baik dengan 
prosentase 42,2 % dan paling rendah memilih jawaban kurang 
dengan prosentase 2,2%.  












































Valid 2 Kurang 11 24.4 24.4 24.4 
3 Sedang 12 26.7 26.7 51.1 
4 Baik 15 33.3 33.3 84.4 
5 Sangat Baik 7 15.6 15.6 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai 
Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang 
pemberian jenjang karir yang menjanjikan bagi para pegawaidengan 
jumlah 7 pegawai atau 15,6%, jawaban baik sebanyak 15 pegawai atau 
33,3%, jawaban sedang sebanyak 12 pegawai atau 26,7%, dan jawaban 
kurang sebanyak 11 pegawai atau 24,4%. Dari penjelasan itu dapat 
dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban baik dengan 
prosentase 33,3 % dan paling rendah memilih jawaban sangat baik 
dengan prosentase 15,6%. 
 
 




































Penerapan program pengembangan  








Valid 2 Kurang 3 6.7 6.7 6.7 
3 Sedang 15 33.3 33.3 40.0 
4 Baik 19 42.2 42.2 82.2 
5 Sangat Baik  8 17.8 17.8 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai 
Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang 
penerapan program pengembangan seperti promosi pada setiap 
pegawaidengan jumlah 8 pegawai atau 17,8%, jawaban baik sebanyak 19 
pegawai atau 42,2%, jawaban sedang sebanyak 15 pegawai atau 33,3%, 
dan jawaban kurang sebanyak 3 pegawai atau 6,7%. Dari penjelasan itu 
dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban baik 
dengan prosentase 42,2% dan paling rendah memilih jawaban kurang 
dengan prosentase 6,7%. 
 




































Penerapan program pengembangan  








Valid 2 Kurang 4 8.9 8.9 8.9 
3 Sedang 14 31.1 31.1 40.0 
4 Baik 21 46.7 46.7 86.7 
5 Sangat Baik 6 13.3 13.3 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai 
Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang 
penerapan program pengembangan seperti mutasi pada setiap 
pegawaidengan jumlah 6 pegawai atau 13,3%, jawaban baik sebanyak 21 
pegawai atau 46,7%, jawaban sedang sebanyak 14 pegawai atau 31,1%, 
dan jawaban kurang sebanyak 4 pegawai atau 8,9%. Dari penjelasan itu 
dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban baik 
dengan prosentase 46,7% dan paling rendah memilih jawaban kurang 
dengan prosentase 8,9%. 
 




































 Pemberian kesempatan yang sama bagi setiap pegawai  








Valid 2 Kurang  3 6.7 6.7 6.7 
3 Sedang 14 31.1 31.1 37.8 
4 Baik 24 53.3 53.3 91.1 
5 Sangat Baik 4 8.9 8.9 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai 
Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang 
pemberian kesempatan yang sama bagi setiap pegawai untuk 
mengembangkan karirnyadengan jumlah 4 pegawai atau 8,9%, jawaban baik 
sebanyak 24 pegawai atau 53,3%, jawaban sedang sebanyak 14 pegawai 
atau 31,1%, dan jawaban kurang sebanyak 3 pegawai atau 6,7%. Dari 
penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih 
jawaban baik dengan prosentase 53,3% dan paling rendah memilih jawaban 
kurang dengan prosentase 6,7%. 
 
 












































Valid 2 Kurang 1 2.2 2.2 2.2 
3 Sedang 17 37.8 37.8 40.0 
4 Baik 18 40.0 40.0 80.0 
5 Sangat Baik 9 20.0 20.0 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai 
Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang 
penambahan pengalaman pada perbedaan unit kerja dengan jumlah 9 
pegawai atau 20,0%, jawaban baik sebanyak 18 pegawai atau 40,0%, 
jawaban sedang sebanyak 17 pegawai atau 37,8%, dan jawaban kurang 
sebanyak 1 pegawai atau 2,2%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa 
pegawai yang paling tinggi memilih jawaban baik dengan prosentase 40,0% 
dan paling rendah memilih jawaban kurang dengan prosentase 2,2%. 
3. Tabel Frekuensi Jawaban Responden Tentang Lingkungan Kerja (X3)  
Pada variabel lingkungan kerja ada 15 pertanyaan yang diajukan. 
Masing-masing pertanyaan sudah diberi jawaban oleh peneliti serta skor 
penilaian. Berikut hasil dari variabel lingkungan kerja. 












































Valid 3 Sedang 7 15.6 15.6 15.6 
4 Baik 19 42.2 42.2 57.8 
5 Sangat Baik 19 42.2 42.2 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai 
Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang warna 
dinding ruangan kerja dengan jumlah 19 pegawai atau 42,2%, jawaban baik 
sebanyak 19 pegawai atau 42,2%, dan jawaban sedang sebanyak 7 pegawai 
atau 15,6%, Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling 
tinggi memilih jawaban sangat baik dan baik dengan prosentase 42,2% dan 
paling rendah memilih jawaban sedang dengan prosentase 15,6%. 
TABEL 4.22 








Valid 2 Kurang 4 8.9 8.9 8.9 
3 Sedang 12 26.7 26.7 35.6 
4 Baik 21 46.7 46.7 82.2 



































5 Sangat Baik 8 17.8 17.8 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai 
Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang dekorasi 
ruangan kerja dengan jumlah 8 pegawai atau 17,8%, jawaban baik sebanyak 
21 pegawai atau 46,7%, jawaban sedang sebanyak 12 pegawai atau 26,7%, 
dan jawaban kurang sebanyak 4 pegawai atau 8,9%. Dari penjelasan itu 
dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban baik 
dengan prosentase 46,7% dan paling rendah memilih jawaban kurang 
dengan prosentase 8,9%. 
TABEL 4.23 








Valid 1 Sangat Kurang  2 4.4 4.4 4.4 
2 Kurang  9 20.0 20.0 24.4 
3 Sedang 16 35.6 35.6 60.0 
4 Baik 16 35.6 35.6 95.6 
5 Sangat Baik 2 4.4 4.4 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai 
Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang tingkat 



































sirkulasi udara dengan jumlah 2 pegawai atau 4,4%, jawaban baik sebanyak 
16 pegawai atau 35,6%, jawaban sedang sebanyak 16 pegawai atau 35,6%,, 
jawaban kurang sebanyak 9 pegawai atau 20,0%, dan jawaban sangat 
kurang sebanyak 2 pegawai atau 4,4%. Dari penjelasan itu dapat dilihat 
bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban sedang dan baik 
dengan prosentase 35,6% dan paling rendah memilih jawaban sangat kurang 










Valid 2 Kurang 1 2.2 2.2 2.2 
3 Sedang 7 15.6 15.6 17.8 
4 Baik 20 44.4 44.4 62.2 
5 Sangat Baik 17 37.8 37.8 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai 
Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang tingkat 
suhu ruangan dengan jumlah 17 pegawai atau 37,8%, jawaban baik 
sebanyak 20 pegawai atau 44,4%, jawaban sedang sebanyak 7 pegawai atau 
15,6%,, dan jawaban kurang sebanyak1 pegawai atau 2,2%, Dari penjelasan 
itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban baik 



































dengan prosentase 44,4% dan paling rendah memilih jawaban kurang 
dengan prosentase 2,2%. 
TABEL 4.25 








Valid 2 Kurang 1 2.2 2.2 2.2 
3 Sedang 6 13.3 13.3 15.6 
4 Baik 21 46.7 46.7 62.2 
5 Sangat Baik 17 37.8 37.8 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai 
Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang 
kebersihan di dalam lingkungan kerja dengan jumlah 17 pegawai atau 
37,8%, jawaban baik sebanyak 21 pegawai atau 46,7%, jawaban sedang 
sebanyak 6 pegawai atau 13,3%, dan jawaban kurang sebanyak1 pegawai 
atau 2,2%, Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling 
tinggi memilih jawaban baik dengan prosentase 46,7% dan paling rendah 
















































Valid 3 Sedang 6 13.3 13.3 13.3 
4 Baik 21 46.7 46.7 60.0 
5Sangat Baik 18 40.0 40.0 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai 
Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang 
kebersihan di luar lingkungan kerja dengan jumlah 18 pegawai atau 40,0%, 
jawaban baik sebanyak 21 pegawai atau 46,7%, dan jawaban sedang 
sebanyak 6 pegawai atau 13,3%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa 
pegawai yang paling tinggi memilih jawaban baik dengan prosentase 46,7% 










Valid 2 Kurang 1 2.2 2.2 2.2 
3 Sedang 6 13.3 13.3 15.6 
4 Baik 23 51.1 51.1 66.7 



































5 Sangat Baik 15 33.3 33.3 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai 
Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang tingkat 
pencahayaan dengan jumlah 15 pegawai atau 33,3%, jawaban baik sebanyak 
23 pegawai atau 51,1%, jawaban sedang sebanyak 6 pegawai atau 13,3%, 
dan jawaban kurang sebanyak 1 pegawai atau 2,2%. Dari penjelasan itu 
dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban baik 
dengan prosentase 51,1% dan paling rendah memilih jawaban kurang 
dengan prosentase 2,2%. 
 TABEL 4.28  













1 Sangat Kurang 3 6.7 6.7 6.7 
2 Kurang 7 15.6 15.6 22.2 
3 Sedang 21 46.7 46.7 68.9 
4 Baik 9 20.0 20.0 88.9 
5 Sangat Baik 5 11.1 11.1 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai 
Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang keamanan 



































di tempat kerja dengan jumlah 5 pegawai atau 11,1%, jawaban baik 
sebanyak 9 pegawai atau 20,0%, jawaban sedang sebanyak 21 pegawai atau 
46,7%, jawaban kurang sebanyak 7 pegawai atau 15,6%. Dan jawaban 
sangat kurang sebanyak 3 pegawai atau 6,7%. Dari penjelasan itu dapat 
dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban sedang dengan 
prosentase 46,7% dan paling rendah memilih jawaban sangat kurang dengan 
prosentase 6,7%. 
TABEL 4.29 








Valid 3 Sedang  3 6.7 6.7 6.7 
4 Kurang  22 48.9 48.9 55.6 
5 Sangat Kurang  20 44.4 44.4 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai Diklat 
Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat kurang tentang tidak ada 
jaminan keselamatan kerja dengan jumlah 20 pegawai atau 44,4%, jawaban 
kurang sebanyak 22 pegawai atau 48,9%, dan jawaban sedang sebanyak 3 
pegawai atau 6,7%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang 
paling tinggi memilih jawaban kurang dengan prosentase 48,9% dan paling 
rendah memilih jawaban sedang dengan prosentase 6,7%. 












































Valid 3 Sedang 4 8.9 8.9 8.9 
4 Baik 23 51.1 51.1 60.0 
5 Sangat Baik  18 40.0 40.0 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai 
Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang 
keramahan pimpinan dengan jumlah 18 pegawai atau 40,0%, jawaban baik 
sebanyak 23 pegawai atau 51,1%, dan jawaban sedang sebanyak 4 pegawai 
atau 8,9%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling 
tinggi memilih jawaban baik dengan prosentase 51,1% dan paling rendah 










































TABEL 4.31  








Valid 3 Sedang 5 11.1 11.1 11.1 
4 Baik 23 51.1 51.1 62.2 
5 Sangat Baik 17 37.8 37.8 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai 
Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang dukungan 
yang diberikan pimpinan dengan jumlah 17 pegawai atau 37,8%, jawaban 
baik sebanyak 23 pegawai atau 51,1%, dan jawaban sedang sebanyak 5 
pegawai atau 11,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang 
paling tinggi memilih jawaban baik dengan prosentase 51,1% dan paling 



















































Valid 3 Sedang 8 17.8 17.8 17.8 
4 Baik 20 44.4 44.4 62.2 
5 Sangat Baik 17 37.8 37.8 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai 
Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang 
komunikasi dengan pimpinan dengan jumlah 17 pegawai atau 37,8%, 
jawaban baik sebanyak 20 pegawai atau 44,4%, dan jawaban sedang 
sebanyak 8 pegawai atau 17,8%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa 
pegawai yang paling tinggi memilih jawaban baik dengan prosentase 44,4% 










































TABEL 4.33  





Percent Cumulative Percent 
Valid 3 Sedang 4 8.9 8.9 8.9 
4 Baik 23 51.1 51.1 60.0 
5 Sangat Baik 18 40.0 40.0 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai 
Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang 
keramahan antar rekan kerja dengan jumlah 18 pegawai atau 40,0%, 
jawaban baik sebanyak 23 pegawai atau 51,1%, dan jawaban sedang 
sebanyak 4 pegawai atau 8,9%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa 
pegawai yang paling tinggi memilih jawaban baik dengan prosentase 51,1% 
dan paling rendah memilih jawaban sedang dengan prosentase 8,9%. 
TABEL 4.34  





Percent Cumulative Percent 
Valid 3 Sedang 5 11.1 11.1 11.1 
4 Baik 23 51.1 51.1 62.2 





































17 37.8 37.8 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai 
Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang dukungan 
yang diberikan rekan kerja dengan jumlah 17 pegawai atau 37,8%, jawaban 
baik sebanyak 23 pegawai atau 51,1%, dan jawaban sedang sebanyak 5 
pegawai atau 11,1%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang 
paling tinggi memilih jawaban baik dengan prosentase 51,1% dan paling 
rendah memilih jawaban sedang dengan prosentase 11,1%. 
TABEL 4.35  








Valid 3 Sedang  8 17.8 17.8 17.8 
4 Baik 20 44.4 44.4 62.2 
5 Sangat Baik 17 37.8 37.8 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai 
Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang 
keefektifan kerjasama sesama rekan kerja dengan jumlah 17 pegawai atau 
37,8%, jawaban baik sebanyak 20 pegawai atau 44,4%, dan jawaban sedang 



































sebanyak 8 pegawai astau 17,8%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa 
pegawai yang paling tinggi memilih jawaban baik dengan prosentase 44,4% 
dan paling rendah memilih jawaban sedang dengan prosentase 17,8%. 
4. Tabel Frekuensi Jawaban Responden Kinerja Pegawai (Y)  
Pada variabel kinerja pegawai ada 20 pertanyaan yang diajukan. 
Masing-masing pertanyaan sudah diberi jawaban oleh peneliti serta skor 
penilaian. Berikut hasil dari variabel kinerja pegawai. 
TABEL 4.36 
Kemampuan untuk bekerja  








Valid 2 Kurang 1 2.2 2.2 2.2 
3 Sedang 14 31.1 31.1 33.3 
4 Baik 26 57.8 57.8 91.1 
5 Sangat Baik 4 8.9 8.9 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai 
Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang 
kemampuan untuk bekerja dengan cekatan, cepat, dan tepat dengan jumlah 
4 pegawai atau 8,9%, jawaban baik sebanyak 26 pegawai atau 57,8%, 
jawaban sedang sebanyak 14 pegawai atau 31,1%, dan jawaban kurang 
sebanyak 1 pegawai atau 2,2%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa 



































pegawai yang paling tinggi memilih jawaban baik dengan prosentase 
57,8% dan paling rendah memilih jawaban kurang dengan prosentase 
2,2%. 
TABEL 4.37 
Kemampuan dalam mengerjakan  








Valid 3 Sedang 16 35.6 35.6 35.6 
4 Baik 23 51.1 51.1 86.7 
5 Sangat Baik 6 13.3 13.3 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai 
Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang 
kemampuan dalam mengerjakan tugas sesuai dengan prosedur  yang 
adadengan jumlah 6 pegawai atau 13,3%, jawaban baik sebanyak 23 
pegawai atau 51,1%, dan jawaban sedang sebanyak 16 pegawai atau 
35,6%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi 
memilih jawaban baik dengan prosentase 51,1% dan paling rendah 
memilih jawaban sangat baik dengan prosentase 13,3%. 
 












































Valid 1 Sangat Baik 1 2.2 2.2 2.2 
2 Baik 12 26.7 26.7 28.9 
3 Sedang 19 42.2 42.2 71.1 
4 Kurang 11 24.4 24.4 95.6 
5 Sangat Kurang 2 4.4 4.4 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai 
Diklat Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang 
penyelesaian hasil laporan tidak sesuai dengan standart yang ada dengan 
jumlah 1 pegawai atau 2,2%, jawaban baik sebanyak 12 pegawai atau 
26,7%, jawaban sedang sebanyak 19 pegawai atau 42,2%, jawaban kurang 
sebanyak 11 pegawai atau 24,4%, dan jawaban sangat kurang sebanyak 2 
pegawai atau 4,4%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang 
paling tinggi memilih jawaban sedang dengan prosentase 42,2% dan 
paling rendah memilih jawaban sangat baik dengan prosentase 2,2%. 
 
 



































TABEL 4.39  





Percent Cumulative Percent 
Valid 3 Sedang 12 26.7 26.7 26.7 
4 Baik 22 48.9 48.9 75.6 
5 Sangat Baik 11 24.4 24.4 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai Diklat 
Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang pemahaman 
standart kerja yang telah ditetapkan instansi/lembagadengan jumlah 11 
pegawai atau 24,4%, jawaban baik sebanyak 22 pegawai atau 48,9%, dan 
jawaban sedang sebanyak 12 pegawai atau 26,7%. Dari penjelasan itu dapat 
dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban baik dengan 










































Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai Diklat 
Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang sikap bersungguh-
sungguh dan teliti dalam menyelesaikan tugas dengan jumlah 14 pegawai 
atau 31,1%, jawaban baik sebanyak 24 pegawai atau 53,3%, dan jawaban 
sedang sebanyak 7 pegawai atau 15,6%. Dari penjelasan itu dapat dilihat 
bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban baik dengan prosentase 
53,3% dan paling rendah memilih jawaban sedang dengan prosentase 15,6%. 
TABEL 4.41 








Valid 3 Sedang 11 24.4 24.4 24.4 
4 Baik 24 53.3 53.3 77.8 
TABEL 4.40 
Sikap bersungguh-sungguh dan teliti  








Valid 3 Sedang 7 15.6 15.6 15.6 
4 Baik 24 53.3 53.3 68.9 
5 Sangat Baik 14 31.1 31.1 100.0 
Total 45 100.0 100.0  





































10 22.2 22.2 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
  
 Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai Diklat 
Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang usaha dalam 
mencapai standart kerja yang ditetapkan instansi/lembaga dengan jumlah 10 
pegawai atau 22,2%, jawaban baik sebanyak 24 pegawai atau 53,3%, dan 
jawaban sedang sebanyak 11 pegawai atau 24,4%. Dari penjelasan itu dapat 
dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban baik dengan 
prosentase 53,3% dan paling rendah memilih jawaban sangat baik dengan 
prosentase 22,2%. 
TABEL 4.42  





Percent Cumulative Percent 
Valid 2 Kurang 1 2.2 2.2 2.2 
3 Sedang 12 26.7 26.7 28.9 
4 Baik 23 51.1 51.1 80.0 
5 Sangat Baik 9 20.0 20.0 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai Diklat 
Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang kemampuan bekerja 



































dengan waktu yang telah ditentukandengan jumlah 9 pegawai atau 20,0%, 
jawaban baik sebanyak 23 pegawai atau 51,1%, jawaban sedang sebanyak 12 
pegawai atau 26,7%, dan jawaban kurang sebanyak 1 pegawai atau 2,2%. Dari 
penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban 
baik dengan prosentase 51,1% dan paling rendah memilih jawaban kurang 
dengan prosentase 2,2%. 
 
TABEL 4.43  








Valid 2 Kurang 1 2.2 2.2 2.2 
3 Sedang 13 28.9 28.9 31.1 
4 Baik 20 44.4 44.4 75.6 
5 Sangat Baik 11 24.4 24.4 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai Diklat 
Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang kecepatan dalam 
menyelesaikan pekerjaan dengan jumlah 11 pegawai atau 24,4%, jawaban baik 
sebanyak 20 pegawai atau 44,4%, jawaban sedang sebanyak 13 pegawai atau 
28,9%, dan jawaban kurang sebanyak 1 pegawai atau 2,2%. Dari penjelasan itu 
dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban baik dengan 



































prosentase 44,4% dan paling rendah memilih jawaban kurang dengan 
prosentase 2,2%. 
TABEL 4.44  
Mengerjakan tugas dengan tuntas sesuai dengan waktu  





Percent Cumulative Percent 
Valid 2 Kurang 2 4.4 4.4 4.4 
3 Sedang 9 20.0 20.0 24.4 
4 Baik 26 57.8 57.8 82.2 
5 Sangat Baik 8 17.8 17.8 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai Diklat 
Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang mengerjakan tugas 
dengan tuntas sesuai dengan waktu yang telah ditentukan dengan jumlah 8 
pegawai atau 17,8%, jawaban baik sebanyak 26 pegawai atau 57,8%, jawaban 
sedang sebanyak 9 pegawai atau 20,0%, dan jawaban kurang sebanyak 2 
pegawai atau 4,4%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang 
paling tinggi memilih jawaban baik dengan prosentase 57,8% dan paling 







































TABEL 4.45  








Valid 3 Sedang 17 37.8 37.8 37.8 
4 Baik 22 48.9 48.9 86.7 
5 Sangat Baik 6 13.3 13.3 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai Diklat 
Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang kesediaan untuk 
membantu rekan kerja yang sibuk dengan jumlah 6 pegawai atau 13,3%, 
jawaban baik sebanyak 22 pegawai atau 48,9%, dan jawaban sedang sebanyak 
17 pegawai atau 37,8%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang 
paling tinggi memilih jawaban baik dengan prosentase 48,9% dan paling 
rendah memilih jawaban sangat baik dengan prosentase 13,3%. 
 
TABEL 4.46  








Valid 1 Sangat Baik 1 2.2 2.2 2.2 
2 Baik 8 17.8 17.8 20.0 
3 Sedang 16 35.6 35.6 55.6 



































4 Kurang 12 26.7 26.7 82.2 
5 Sangat Kurang 8 17.8 17.8 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai Diklat 
Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang sikap tidak senang 
bekerja dalam timdengan jumlah 1 pegawai atau 2,2%, jawaban baik sebanyak 
8 pegawai atau 17,8%, jawaban sedang sebanyak 16 pegawai atau 35,6%, 
jawaban kurang sebanyak 12 pegawai atau 26,7%, dan jawaban sangat kurang 
sebanyak 8 pegawai atau 17,8%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa 
pegawai yang paling tinggi memilih jawaban sedang dengan prosentase 35,6% 
dan paling rendah memilih jawaban sangat baik dengan prosentase 2,2%. 
 
TABEL 4.47  








Valid 3 Sedang 9 20.0 20.0 20.0 
4 Baik 18 40.0 40.0 60.0 
5 Sangat Baik 18 40.0 40.0 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai Diklat 
Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang sikap membangun 



































sebuah tim kerja dengan jumlah 18 pegawai atau 40,0%, jawaban baik 
sebanyak 18 pegawai atau 40,0%, dan jawaban sedang sebanyak 9 pegawai 
atau 20,0%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi 
memilih jawaban sangat baik dan baik dengan prosentase 40,0% dan paling 
rendah memilih jawaban sedang dengan prosentase 20,0%. 
TABEL 4.48 








Valid 3 Sedang 9 20.0 20.0 20.0 
4 Baik 23 51.1 51.1 71.1 
5 Sangat Baik 13 28.9 28.9 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai Diklat 
Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang kemauan berbagi 
ketrampilan dengan pegawai lain dengan jumlah 13 pegawai atau 28,9%, 
jawaban baik sebanyak 23 pegawai atau 51,1%, dan jawaban sedang sebanyak 
9 pegawai atau 20,0%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang 
paling tinggi memilih jawaban baik dengan prosentase 51,1% dan paling 
rendah memilih jawaban sedang dengan prosentase 20,0%. 
 



































TABEL 4.49  








Valid 2 Kurang 1 2.2 2.2 2.2 
3 Sedang 13 28.9 28.9 31.1 
4 Baik 22 48.9 48.9 80.0 
5 Sangat Baik 9 20.0 20.0 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai Diklat 
Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang ketrampilan untuk 
mengimbangi ketrampilan pegawai lain dengan jumlah 9 pegawai atau 20,0%, 
jawaban baik sebanyak 22 pegawai atau 48,9%, jawaban sedang sebanyak 13 
pegawai atau 28,9%, dan jawaban kurang sebanyak 1 pegawai atau 2,2%. Dari 
penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban 
baik dengan prosentase 48,9% dan paling rendah memilih jawaban kurang 
dengan prosentase 2,2%. 
 
TABEL 4.50  








Valid 2 Kurang  1 2.2 2.2 2.2 



































3 Sedang 11 24.4 24.4 26.7 
4 Baik 24 53.3 53.3 80.0 
5 Sangat Baik 9 20.0 20.0 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai Diklat 
Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang menyelesaikan 
pekerjaan dengan tepat waktu dengan jumlah 9 pegawai atau 20,0%, jawaban 
baik sebanyak 24 pegawai atau 53,3%, jawaban sedang sebanyak 11 pegawai 
atau 24,4%, dan jawaban kurang sebanyak 1 pegawai atau 2,2%. Dari 
penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban 
baik dengan prosentase 53,3% dan paling rendah memilih jawaban kurang 
dengan prosentase 2,2%. 
 
TABEL 4.51  
Menyelesaikan pekerjaan sesuai jumlah  








Valid 3 Sedang 16 35.6 35.6 35.6 
4 Baik 21 46.7 46.7 82.2 
5 Sangat Baik 8 17.8 17.8 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 



































Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai Diklat 
Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang menyelesaikan 
pekerjaan sesuai jumlah yang ditentukan dengan tepat waktu dengan jumlah 8 
pegawai atau 17,8%, jawaban baik sebanyak 21 pegawai atau 46,7%,dan  
jawaban sedang sebanyak 16 pegawai atau 35,6%. Dari penjelasan itu dapat 
dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban baik dengan 
prosentase 46,7% dan paling rendah memilih jawaban sangat baik dengan 
prosentase 17,8%. 
TABEL 4.52 
Menyelesaikan pekerjaan sesuai kualitas  








Valid 3 Sedang 12 26.7 26.7 26.7 
4 Baik 26 57.8 57.8 84.4 
5 Sangat Baik 7 15.6 15.6 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai Diklat 
Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang menyelesaikan 
pekerjaan sesuai kualitas yang ditentukan dengan tepat waktu dengan jumlah 7 
pegawai atau 15,6%, jawaban baik sebanyak 26 pegawai atau 57,8%, dan 
jawaban sedang sebanyak 12 pegawai atau 26,7%. Dari penjelasan itu dapat 
dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban baik dengan 



































prosentase 57,8% dan paling rendah memilih jawaban sangat baik dengan 
prosentase 15,6%. 
TABEL 4.53  








Valid 2 Kurang 2 4.4 4.4 4.4 
3 Sedang 15 33.3 33.3 37.8 
4 Baik 22 48.9 48.9 86.7 
5 Sangat Baik 6 13.3 13.3 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai Diklat 
Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang ketepatan 
penggunaan waktu istirahat dengan jumlah 6 pegawai atau 13,3%, jawaban 
baik sebanyak 22 pegawai atau 48,9%, jawaban sedang sebanyak 15 pegawai 
atau 33,3%, dan jawaban kurang sebanyak 2 pegawai atau 4,4%. Dari 
penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban 
baik dengan prosentase 48,9% dan paling rendah memilih jawaban kurang 
dengan prosentase 4,4%. 
 




































TABEL 4.54  








Valid 2 Kurang 2 4.4 4.4 4.4 
3 Sedang 11 24.4 24.4 28.9 
4 Baik 23 51.1 51.1 80.0 
5 Sangat Baik 9 20.0 20.0 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai Diklat 
Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang ketepatan waktu 
hadir dengan jumlah 9 pegawai atau 20,0%, jawaban baik sebanyak 23 
pegawai atau 51,1%, jawaban sedang sebanyak 11 pegawai atau 24,4%, dan 
jawaban kurang sebanyak 2 pegawai atau 4,4%. Dari penjelasan itu dapat 
dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban baik dengan 

















































Valid 2 Kurang 3 6.7 6.7 6.7 
3 Sedang 10 22.2 22.2 28.9 
4 Baik 23 51.1 51.1 80.0 
5 Sangat Baik 9 20.0 20.0 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa 45 responden (Pegawai Balai Diklat 
Keagamaan Surabaya) yang menjawab sangat baik tentang ketepatan waktu 
pulang dengan waktu yang telah ditentukan dengan jumlah 9 pegawai atau 
20,0%, jawaban baik sebanyak 23 pegawai atau 51,1%, jawaban sedang 
sebanyak 10 pegawai atau 22,2%, dan jawaban kurang sebanyak 3 pegawai 
atau 6,7%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi 
memilih jawaban baik dengan prosentase 51,1% dan paling rendah memilih 










































C. Data Responden 









Valid 1  Pria 32 71.1 71.1 71.1 
2  Wanita 13 28.9 28.9 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa dari total 45 responden 
(Pegawai Balai Diklat Keagamann Surabaya) terdapat pria sebanyak 32 
orang dengan persentase 71,1% dan wanita sebanyak 13 orang dengan 
persentase 28,9%. Sehingga dapat diketahui bahwa pegawai laki-laki 










Valid 2  26-34        5 11.1 11.1 11.1 
3  35-43 24 53.3 53.3 64.4 
4  ≥44 16 35.6 35.6 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 



































Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari total 45 
responden (Pegawai Balai Diklat Keagamaan Surabaya) memiliki usia 
yang berbeda. Pegawai yang berumur 26-34 tahun sebanyak 5 orang 
dengan persentase 11,1%. Pegawai yang berumur 35-43 tahun sebanyak 
24 orang dengan persentase 53.3%. dan pegawai yang berumur ≥44 tahun 
sebanyak 16 orang dengan persentase 35.6%, Sehingga dapat diketahui 
pegawai Balai Diklat Keagamaan Surabaya yang bergabung berumur 35-












Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari total 45 
responden (Pegawai Balai Diklat Keagamaan Surabaya) memiliki 
pendidikan yang berbeda. Pegawai yang berpendidikan SMA sebanyak 2 
orang dengan persentase 4,4%. Pegawai yang berpendidikan D3 sebanyak 









Valid 1  SMA 2 4.4 4.4 4.4 
2  D3 1 2.2 2.2 6.7 
3 S1 28 62.2 62.2 68.9 
4  Lain-Lain 14 31.1 31.1 100.0 
Total 45 100.0 100.0  



































sebanyak 28 orang dengan persentase 62,2%, dan pegawai yang 
berpendidikan lain-lain sebanyak 14 orang dengan persentase 31,1%. 
Sehingga dapat diketahui pegawai Balai Diklat Keagamaan Surabaya yang 










Valid 1 Gerbang 
Kertasusila 
25 55.6 55.6 55.6 
2 Luar Gerbang 
Kertasusila 
20 44.4 44.4 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Bersadarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari total 45 
responden (Pegawai Balai Diklat Keagamaan Surabaya) mempunyai asal 
yang berbeda-beda. Pegawai yang berada di Gerbang Kertasusila sebanyak 
25 orang dengan persentase 55,6% dan pegawai diluar Gerbang 
Kertasusila sebanyak 20 orang dengan persentase 44,4%. Sehingga dapat 
diketahui pegawai yang berasaldari wilayah Gerbang Kertasusila 

















































ersadarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari total 45 responden 
(Pegawai Balai Diklat Keagamaan Surabaya) mempunyai jabatan yang 
berbeda-beda. Pegawai yang memiliki jabatan struktural sebanyak 33 
orang dengan persentase 73,3% dan pegawai yang memiliki jabatan 
widyaiswara sebanyak 12 orang dengan persentase 26,7%. Sehingga dapat 
















Valid 1 Stuktural 33 73.3 73.3 73.3 
2 Widyaiswara 12 26.7 26.7 100.0 
Total 45 100.0 100.0  












































Valid 1  ≤5 15 33.3 33.3 33.3 
2  6-10 19 42.2 42.2 75.6 
3 ≥11 11 24.4 24.4 100.0 
Total 45 100.0 100.0  
 
Bersadarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari total 45 
responden (Pegawai Balai Diklat Keagamaan Surabaya) lama menjabat 
sebagai pegawai berbeda-beda. Pegawai yang menjabat ≤5 tahun 
sebanyak 15 orang dengan persentase 33,3%, pegawai yang menjabat 6-
10 tahun sebanyak 19 orang dengan persentase 42,2%, dan pegawai 
yang menjabat ≥11 tahun sebanyak 11 orang dengan persentase 24,4%. 
Sehingga dapat diketahui pegawai yang menjabat 6-10 tahun 
mendominasi dalam pengisian kuisioner. 
D. Analisis Data 
a) Uji Normalitas 
Uji normalitas digunakan untuk melakukan pengujian terhadap 
populasi yang dinyatakan berdistribusi normal atau tidak. Model 
regresi yang baik adalah berditribusi normal atau mendekati normal. 
Hal itu dapat dilakukan dengan menggunakan uji Kolmogorov-



































Smirnov dengan menggunakan taraf signifikansi 0,05. Jika data 
dinyatakan berdistribusi normal , maka signifikansi harus lebih besar 
dari 5% atau 0,05.
134
 Hasil uji normalitas data yang dilakukan sebagai 
berikut: 
Tabel 4.62 
Hasil Uji Normalitas dengan Kolmogorov-Smirnov 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  X1 X2 X3 Y 
N 45 45 45 45 
Normal Parameters
a
 Mean 44.2889 29.8667 61.0222 76.6889 
Std. Deviation 5.24674 5.00273 5.61447 8.32254 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .069 .072 .102 .149 
Positive .069 .072 .085 .149 
Negative -.068 -.070 -.102 -.064 
Kolmogorov-Smirnov Z .461 .485 .685 .996 
Asymp. Sig. (2-tailed) .984 .973 .736 .274 
a. Test distribution is Normal.     
      
 
Hasil uji normalitas dengan menggunakan One-Sample 
Kolmogorov-Smirnov diatas menunjukkan bahwa nilai signifikansi 
untuk komitmen organisasi (X1) sebesar 0,984, untuk pengembangan 
karir (X2) sebesar 0,973, untuk lingkungan kerja (X3) sebesar 0,736, 
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dan untuk kinerja (Y) sebesar 0,274. Karena signifikansi keseluruhan 
varibel lebih besar dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa variabel 
komitmen organisasi (X1), pengembangan karir (X2), lingkungan kerja 
(X3), dan kinerja (Y) berdistribusi normal.  
b) Uji Multikolonieritas 
Uji Multikolonieritas digunakan untuk mengetahui ada atau 
tidaknya penyimpangan asumsi klasik multikolonieritas, yaitu adanaya 
hubungan antar variabel independen dalam model regresi. Persyaratan 
yang harus dipenuhi dalam pengujian ini adalah tidak adanya 
multikolonieritas. Cara untuk mengetahui multikolonieritas pada model 
regresi ada atau tidaknya dengan melakukan analisi nilai Tolerance dan 
Variance Influence Faktor (VIF).
135
 
1) Jika nilai VIF > 10 dan Tolerance< 0,1 , maka dalam persamaan 
regresi terdapat masalah atau terjadi mulitikolonieritas 
2)  Jika nilai VIF < 10 dan Tolerance> 0,1 , maka dalam persamaan 





Hasil Uji Multikolonieritas 
            Coefficients 
Model  Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1    (Constant) 
     Komitmen Organisasi 
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     Lingkungan Kerja .608 1.644 
a. Dependen Variable : Kinerja Pegawai 
Hasil data uji multikolonieritas dengan analisis diatas 
Tolerance dan Variance Influence Faktor (VIF) ketiga variabel antara 
komitemen organisasi sebesar 0,530, pengembangan karir sebesar 
0,638, dan lingkungan kerja sebesar 0,608. Tolerance dari ketiga 
variabel tersebut lebih besar dari 0,1. VIF variabel komitemen 
organisasi sebesar 1,887, pengembangan karir sebesar 1,567, dan 
lingkungan kerja sebesar 1,644. VIF dari ketiga variabel tersebut lebih 
kecil dari 10. Jadi, dapat dilihat bahwa antar variabel independent tidak 
terjadi persoalan multikolonieritas.  
c) Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam 
regresi terjadi ketidaksamaan varian nilai residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Dalam mendeteksi ada tidaknya 
heteroskedastisitas pada penelitian ini,peneliti menggunakan metode 
analisis grafis. Analisis grafis dilakukan dengan scatterplot dimana 
sumbu horizontal menggambarkan nilai Predicted Standardiszed, 
sedangkan sumbu vertikal menggambarkan nilai Residual 
Standardiszed. Suatu model dapat dilihat dari pola gambar Scatterplot 
model tersebut. Tidak terdapat heteroskedastisitas jika :
137
 
1. Penyebaran titik-titik data sebaiknya tidak berpola 
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2. Titik-titik data menyebar di atas dan di bawah atau disekitar 0 
3. Titik-titik data tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja  
Gambar 4.2 Scatterplot 
 
Berdasarkan tampilan pada Scatterplot terlihat, bahwa plot 
menyebar secara acak di atas maupun di bawah angka nol pada sumbu 
Regression Standardized Residual. Oleh karena itu, berdasarkan uji 
heteroskedastisitas menggunakan metode analisis grafis pada model 
regresi yang terbentuk dinyatakan tidak terjadi gejala 
heteroskedastisitas 
d) Analisis Regresi Linier Berganda 
Uji linier regresi berganda bertujuan untuk menguji pengaruh 
antara variabel bebas dengan variabel terikat. Hal ini untuk mengetahui 
nilai hubungan antara variabelyang menjadi pokok dalam pembahasan 



































tersebut. Pengujian ini untuk mengetahui nilai hubungan kearah positif 
atau negative. Selain itu, uji linier berganda juga dapat memprediksi 
variabel dependen dimasa yang akan datang. Hal itu dapat dilihat dari 
nilai variabel independen mengalami kenaikan atau penurunan. 
Adapun hasil analisis regresi linier berganda dalam penelitian ini 
adalah sebagai berikut :  






Kinerja Pegawai 79.3778 6.48876 45 
Komitmen 
Organisasi 
48.0667 4.50959 45 
Pengembangan 
Karir 
27.1333 2.89671 45 
Lingkungan Kerja 68.3333 5.83874 45 
 
Tabel 4.65 
               Correlations 












1.000 .683 .676 .635 
Komitmen 
Organisasi 
.683 1.000 .577 .603 





































.676 .577 1.000 .484 
Lingkungan 
Kerja 
.635 .603 .484 1.000 
Sig. (1-tailed) Kinerja 
Pegawai 
. .000 .000 .000 
Komitmen 
Organisasi 
.000 . .000 .000 
Pengembangan 
Karir 
.000 .000 . .000 
Lingkungan 
Kerja 
.000 .000 .000 . 
N Kinerja 
Pegawai 
45 45 45 45 
Komitmen 
Organisasi 
45 45 45 45 
Pengembangan 
Karir 
45 45 45 45 
Lingkungan 
Kerja 

























































a. All requested variables entered.  





    Model Summary 










 .630 .603 4.08640 
 a.  Predictors : (Contant), Lingkungankerja, 
pengembangan karir, komitmen organisasi 
















































Square F Sig. 
1 Regression 1167.933 3 389.311 23.314 .000
a
 
Residual 684.645 41 16.699   
Total 1852.578 44    
a. Predictors: (Constant), Lingkungan 
kerja, pengembangan karir, komitmen 
organisasi 
   
b. Dependent Variable: Kinerja 
Pegawai 
 




































     




































































a. Dependent Variable: 
Kinerja Pegawai 
         
 
a. Tabel 4,64 “Descriptive Statistic” memberikan informasi mengenai 
besarnya mengenai besatnya mean (rata-rata) antar variabel. Rata-rata 
komitmen organisasi sebesar 48,0667. Rata-rata untuk variabel 
pengembangan karir sebesar 27,1333. Rata-rata untuk variabel lingkungan 
sebesar 68.3333. Rata-rata untuk variabel kinerja pegawai sebesar 
79.3778. Simpangan baku untuk variabel komitmen organisasi sejumlah 
4,50959. Simpangan baku untuk variabel pengembangan karir sejumlah 
2,89671. Simpangan baku untuk variabel lingkungan kerja sejumlah 
5,83874. Simpangan baku untuk variabel kinerja pegawai sejumlah 
6,48876. 
b. Nilai 4.65 “Corelations” memberikan informasi mengenai hubungan antar 
variabel X1, X2. X3, dan Y. Nilai korelasi X1 dan Y sebesar 0,683 dengan 
nilai ρ value (signifikan) sebesar 0,000. Dengan demikian, dapat dikatakan 
terdapat hubungan yang tinggi/kuat dan signifikan (ρ value< 0,05). X2 dan 



































Y sebesar 0,676 dengan nilai ρ value (signifikan) sebesar 0,000. Dengan 
demikian, dapat dikatakan terdapat hubungan yang tinggi/kuat dan 
signifikan (ρ value< 0,05). X3 dan Y sebesar 0,635 dengan nilai ρ value 
(signifikan) sebesar 0,000. Dengan demikian, dapat dikatakan terdapat 
hubungan yang tinggi/kuat dan signifikan (ρ value< 0,05). Adapun tabel 
4.70 sebagai patokan untuk menentukan kuatnya hubungan,sebagai 
berikut:  
Tabel 4.70 Makna Nilai 
Nilai Makna 




0,80-1,00 Sangat Tinggi/Sangat Kuat 
 
c. Tabel 4.66 “Variabel Entered/Removed,”menunjukkan bahwa semua 
variabel diikutkan dalam pengelolaan data 
d. Tabel 4.67“Model Summary,” memberikan informasi mengenai nilai 
R,sehingga nilai R dapat diketahui bahwa besarnya koefisien regresi antara 
variabel komitmen organisasi (X1), pengembangan karir (X2), dan 
lingkungan kerja (X3) dengan kinerja pegawai (Y) sebesar 0,794 
(kuat/tinggi). R Square sebesar 0,630 (konstribusinya sebesar 0,630 x 
100%). Hal ini menginformasikan bahwa variabel komitmen organisasi 



































(X1), pengembangan karir (X2), dan lingkungan kerja (X3) memberikan 
sumbangan pengaruh terhadap variabel kinerja pegawai (Y) sebesar 63,0% 
dan sisanya 37% dipengaruhi oleh variabel-variabel lain.  
e. Tabel 4.67 “Standart Eror of the Estimate” dengan besaran nilai 4.08640. 
Nilai ini berfungsi untuk menguji apakah model regresi sudah berfungsi 
dengan baik sebagai predictor atau belum. Nilai “Standart Eror of the 
Estimate” harus dibandingkan dengan nilai simpangan baku, yaitu sebesar 
6.48876. Nilai SEE lebih kecil saat dibandingkan dengan nilai simpangan 
baku. Maka model regresi ini dapat digunakan sebagai predictot kinerja 
pegawai. 
f. Tabel 4.68“Anova” menguatkan interpretasi bahwa hubungan variabel 
komitmen organisasi (X1), pengembangan karir (X2), lingkungan kerja 
(X3), dan kinerja pegawai (Y) adalah sangat signifikan. Hal ini terlihat dari 
nilai F sebesar 23.314 denagn melihat nilai signifikan (ρ value< 0,05), 
sehingga didapati nilai signifikansi F sebesar 0,000 < 0,05. Hal itu 
menjelaskan bahwa hubungan antar variabel adalah signifikan.   
g. Tabel 4.69 “Coefficients” memberikan informasi garis persamaan regresi. 
Rumusan persamaan garis regresi berganda secara umum, sebagai berikut : 
Y = a + b1X1 + b2X2 +b3X3 
Y = 15.156 + 0.440 + 0.822 + 0.304 



































 Artinya, apabila komitmen organisasi = 0 (X1 = 0), pengembangan 




E. Pengujian Hipotesis 
1. Pengaruh komitmen organisasi (X1) terhadap kinerja (Y) secara parsial 
Uji parsial digunakan untuk menguji signifikansi kostanta dan 
variabel independen, apakah adanya ke-valid-an yang digunakan untuk 
prediksi variabel dependen. Tabel 4.65 “Correlations” untuk kolom 
“sig” (ρ value) pada bagian komitmen organisasi diatas dengan 
hipotesis, yaitu :  
Nilai ρ value> 0,05, maka Ho diterima (koefisien regresi tidak 
signifikan) 
Nilai ρ value< 0,05, maka Ho ditolak (koefisien regresi signifikan) 
Hipotesisnya sebagai berikut : 
Ho : Tidak ada pengaruh antara komitmen organisasi terhadap kinerja 
pegawai 
Ha : Ada pengaruh antara komitmen organisasi terhadap kinerja 
pegawai 
Tabel di atas menjelaskan bahwa nilai ρ value untuk konstanta 
sebesar 0,000 < 005, maka nilai konstanta adalah signifikan. Demikian 
untuk nilai ρ value (sig)variabel komitmen organisasi sebesar 0,000 < 
0,05, maka variabel ini memiliki nilai signifikan. Dari penjelasan itu 
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dapat disimpulkan, bahwa Ho ditolak yang artinya ada pengaruh 
komitmen organisasi (X1) terhadap kinerja (Y) di Lembaga Biklat 
Keagamaan Surabaya.  
2. Pengaruh pengembangan karir (X2) terhadap kinerja (Y) secara parsial 
Uji parsial digunakan untuk menguji signifikansi kostanta dan 
variabel independen, apakah adanya ke-valid-an yang digunakan untuk 
prediksi variabel dependen. Tabel 4.65 “Correlations” untuk kolom 
“sig” (ρ value) pada bagian pengembangan karir diatas dengan 
hipotesis, yaitu :  
Nilai ρ value> 0,05, maka Ho diterima (koefisien regresi tidak 
signifikan) 
Nilai ρ value< 0,05, maka Ho ditolak (koefisien regresi signifikan) 
Hipotesisnya sebagai berikut : 
Ho : Tidak ada pengaruh antara pengembangan karir terhadap kinerja 
pegawai 
Ha : Ada pengaruh antara pengembangan karir terhadap kinerja 
pegawai 
Tabel di atas menjelaskan bahwa nilai ρ value untuk konstanta 
sebesar 0,000 < 005, maka nilai konstanta adalah signifikan. Demikian 
untuk nilai ρ value (sig)variabel pengembangan karir sebesar 0,000 < 
0,05, maka variabel ini memiliki nilai signifikan. Dari penjelasan itu 
dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak yang artinya ada pengaruh 



































pengembangan karir (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) di Lembaga 
Biklat Keagamaan Surabaya.  
3. Pengaruh lingkungan kerja (X3) terhadap kinerja (Y) secara parsial 
Uji parsial digunakan untuk menguji signifikansi kostanta dan 
variabel independen, apakah adanya ke-valid-an yang digunakan untuk 
prediksi variabel dependen. Tabel 4.65 “Correlations” untuk kolom 
“sig” (ρ value) pada bagian lingkungan kerja diatas dengan hipotesis, 
yaitu :  
Nilai ρ value> 0,05, maka Ho diterima (koefisien regresi tidak 
signifikan) 
Nilai ρ value< 0,05, maka Ho ditolak (koefisien regresi signifikan) 
Hipotesisnya sebagai berikut : 
Ho : Tidak ada pengaruh antara lingkungan kerja terhadap kinerja 
pegawai 
Ha : Ada pengaruh antara lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai 
Tabel di atas menjelaskan bahwa nilai ρ value untuk konstanta 
sebesar 0,000 < 005, maka nilai konstanta adalah signifikan. Demikian 
untuk nilai ρ value (sig)variabel lingkungan kerja sebesar 0,000 < 0,05, 
maka variabel ini memiliki nilai signifikan. Dari penjelasan itu dapat 
disimpulkan bahwa Ho ditolak yang artinya ada pengaruh lingkungan 
kerja (X3) terhadap kinerja pegawai (Y) di Lembaga Biklat 
Keagamaan Surabaya.  



































4. Pengaruh komitmen organisasi (X1), pengembangan karir (X2), dan 
lingkungan kerja (X3) terhadap kinerja (Y) secara simultan 
Uji simultan digunakan untuk menunjukkan apakah variabel 
independen, yaitu komitmen organisasi, pengembangan karir, dan 
lingkungan kerja secara bersama (simultan) terhadap variabel 
dependen, yaitu kinerja pegawai. Hasil uji secara bersama-sama atau 
simultan bisa dilihat pada tabel “Anova” untuk kolom “sig” (ρ value) 
diatas dengan hipotesis sebagai berikut :  
Ho : Tidak ada pengaruh antara komitmen organisasi, pengembangan 
karir, dan lingkungan kerja secara simultan terhadap kinerja pegawai. 
Ha :  Ada pengaruh antara komitmen organisasi, pengembangan karir, 
dan lingkungan kerja secara simultan terhadap kinerja pegawai 
Berdasarkan tabel 4.68 “Anova” di atas dapat diketahui, bahwa 
nilai signifikan variabel independen terhadap variabel dependen 
berpengaruh signifikan dengan nilai ρ value adalah0,000 < 0,05. Hal 
itu menyatakan bahwa komitmen organisasi (X1), pengembangan karir 
(X2), dan lingkungan kerja (X3) berpengaruh terhadap kinerja (Y). 
dengan demikian Ho ditolak, yang artinya ada pengaruh antara 
komitmen organisasi, pengembangan karir, dan lingkungan kerja 







































F. Pembahasan Hasil Penelitian  
Berdasarkan hasil pengujian secara statistic dapat diterangkan 
bahwa masing-masing variabel sebagai berikut :  
1. Pengaruh komitmen organisasi, pengembangan karir, dan lingkungan 
kerja terhadap kinerja pegawai secara parsial 
Pengaruh adalah pola kausalitas atau fungsi sebab akibat dari 
sebuah variabel atau lebih terhadap variabel lain berdasarka teori 
tertentu, sedangkan hubungan adalah derajat keeratan antara dua 
variabel.  
a. Pengaruh komitmen organisasi (X1) terhadap kinerja (Y) secara 
parsial 
Berdasarkan tabel 4.65 “Correlations” menjelaskan, 
bahwa nilai ρ value sebesar 0,05, maka nilai tersebut menunjukkan 
signifikan. Demikian untuk nilai ρ value (sig). variabel komitmen 
organisasi sebesar 0,000 < 0,05, maka variabel ini memiliki nilai 
signifikan. Dari penjelasan itu dapat disimpulkan bahwa Ho 
ditolak yang artinya ada pengaruh komitmen organisasi terhadap 
kinerja pegawai di Lembaga Balai Diklat Keagamaan Surabaya. 
Hasil nilai signifikan di atas didukung dengan indikator komitmen 
organisasi yang mempengaruhi indikator kinerja pegawai. Dalam 
jurnal tepak manajemen bisnis perusahaan, indikator komitmen 
organisasi meliputi kesediaan untuk bekerja keras, perasaan 
gembira pegawai, kebanggaan dan kepedulian terhadap 





































 Sedangkan dalam jurnal ilmu ekonomi dan 
menajemen, indikator kinerja pegawai meliputi kualitas kerja, 
kuantitas kerja, kerjasama, dan ketepatan waktu serta kehadiran.
140
 
Indikator komitmen organisasi diatas mempengaruhi indikator 
kinerja pegawai. Hal itu terlihat dari nilai signifikansi sebesar 
0,000. 
b. Pengaruh pengembangan karir (X2) terhadap kinerja (Y) secara 
parsial 
Berdasarkan tabel 4.65 “Correlations” menjelaskan, 
bahwa nilai ρ value sebesar 0,05, maka nilai tersebut menunjukkan 
signifikan. Demikian untuk nilai ρ value (sig). variabel 
pengembangan karir sebesar 0,000 < 0,05, maka variabel ini 
memiliki nilai signifikan. Dari penjelasan itu dapat disimpulkan 
bahwa Ho ditolak yang artinya ada pengaruh pengembangan karir 
terhadap kinerja pegawai di Lembaga Balai Diklat Keagamaan 
Surabaya. Hasil nilai signifikan di atas didukung dengan indikator 
pengembangan karir yang mempengaruhi indikator kinerja 
pegawai. Menurut Simamora, indikator pengembangan karir 
meliputi perencanaan karir dan manajemen karir.
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dalam jurnal ilmu ekonomi dan menajemen, indikator kinerja 
pegawai meliputi kualitas kerja, kuantitas kerja, kerjasama, dan 
ketepatan waktu serta kehadiran.
142
 Indikator pengembangan karir 
diatas mempengaruhi indikator kinerja pegawai. Hal itu terlihat 
dari nilai signifikansi sebesar 0,000. 
c. Pengaruh lingkungan kerja (X3) terhadap kinerja (Y) secara parsial 
Berdasarkan tabel 4.65 “Correlations” menjelaskan, 
bahwa nilai ρ value sebesar 0,05, maka nilai tersebut menunjukkan 
signifikan. Demikian untuk nilai ρ value (sig). variabel lingkungan 
kerja sebesar 0,000 < 0,05, maka variabel ini memiliki nilai 
signifikan. Dari penjelasan itu dapat disimpulkan bahwa Ho 
ditolak yang artinya ada pengaruh lingkungan kerja terhadap 
kinerja pegawai di Lembaga Balai Diklat Keagamaan Surabaya. 
Hasil nilai signifikan di atas didukung dengan indikator lingkungan 
kerja yang mempengaruhi indikator kinerja pegawai. Menurut 
Nitisemo, indikator lingkungan kerja meliputi lingkungan fisik dan 
lingkungan non fisik. Lingkungan fisik meliputi pewarnaan, 
kebersihan, penukaran udara, keamanan, penerangan, dan 
kebisingan. Lingkungan non fisik meliputi hubungan antar pegawai 
dan hubungan pegawai dengan pemimpin.
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jurnal ilmu ekonomi dan menajemen, indikator kinerja pegawai 
meliputi kualitas kerja, kuantitas kerja, kerjasama, dan ketepatan 
waktu serta kehadiran.
144
 Indikator pengembangan karir diatas 
mempengaruhi indikator kinerja pegawai. Hal itu terlihat dari nilai 
signifikansi sebesar 0,000. 
2. Pengaruh komitmen organisasi, pengembangan karir, dan lingkungan 
kerja terhadap kinerja pegawai di Balai Diklat Keagamaan Surabaya 
secara simultan 
Berdasarkan tabel 4.68 “Anova” di atas dapat diketahui, bahwa 
nilai signifikan variabel independen terhadap variabel dependen 
berpengaruh signifikan dengan nilai ρ value adalah 0,000 < 0,05. Hal 
itu menyatakan bahwa komitmen organisasi (X1), pengembangan karir 
(X2), dan lingkungan kerja (X3) berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
(Y). Dengan demikian Ho di tolak, artinya ada pengaruh komitmen 
organisasi, pengembangan karir, dan lingkungan kerja terhadap kinerja 
pegawai di Balai Diklat Keagamaan Surabaya. Adapun penjelasan 
teori tentang pengaruh komitmen organisasi, pengembangan karir, dan 
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai yang dapat menunjang hasil 
analisis diatas, sebagai berikut :  
Komitmen organisasi menunjukkan suatu daya dari seseorang 
dalam mengidentifikasi keterlibatannya. Komitmen organisasi 
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menimbulkan rasa ikut memiliki. Komitmen organisasi yang kuat akan 
dapat mendorong individu berusaha keras untuk mencapai tujuan 
dengan meningkatkan kinerjanya. Tingkat komitmen baik komitmen 
perusahaan terhadap pegawai maupun pegawai terhadap perusahaan 
sangat diperlukan. Wright dalam jurnal The Indonesian Accounting 
Reciew menyatakan, bahwa komitmen organisasi berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai pada sebuah perusahaan. Dimana semakin 
tinggi komitmen seseorang terhadap tugasnya maka akan semakin 




Pengembangan karir memiliki tujuan untuk memperbaiki dan 
meningkatkan efektifitas pelaksanaan para pegawai. Pengembangan 
karir memberikan konstribusi terbaik dalam mewujudkan kinerja 
perusahaan. Pelaksanaan pekerjaan yang semakin baik dan meningkat, 
memliki pengaruh langsung pada peluang pegawai untuk memperoleh 
jabatan yang diharapkan. Dalam sebuah perusahaan, pengembangan 
karir dapat mendorong dan memotivasi pegawai untuk melaksanakan 
tugas secara efektif dan efisien. Dengan demikian, Jika pegawai dapat 
bekerja secara efektif dan efesien, maka perusahaan akan dapat 
meningkatkan kinerja secara maksimal.
146
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Kemudian, lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai adalah 
salah satu faktor yang memiliki peranan penting bagi pegawai dalam 
melaksanakan pekerjaannya. Lingkungan kerja didukung oleh 
beberapa faktor, yaitu suasana kerja yang menyenangkan, tingkat 
otoriter atasan pegawai, ketentraman, dan kesempatan untuk 
mengembangkan bakat serta ruangan kerja.
147
 Lingkungan kerja akan 
menentukan kenyamanan seseorang dalam bekerja. Jika semakin baik 
lingkungan kerja, maka semakin baik pula pencapaian kinerja pegawai 
dalam perusahaan. Pegawai yang memiliki semangat dan tanggung 
jawab yang tinggi adalah pegawai yang memiliki kinerja yang tinggi.  
Dari pernyataan diatas, dapat di ambil kesimpulan bahwa 
komitmen organisasi, pengembangan karir, dan lingkungan keraj 
mempengaruhi kinerja pegawai dalam suatu perusahaan. Hal ini 
ditunujkkan pada penjelasan yang telah diuraikan oleh peneliti. 
Bagaimanana komitmen organisasi, pengembangan karir, dan 
lingkungan kerja dapat mempengaruhi kinerja pegawai di suatu 
perusahaan. Berdasarkan tabel 4.67 memperlihatkan, bahwa variabel 
independen diatas memiliki peran terhadap peningkatan variabel 
dependen secara bersama-sama. Jika hasil pengujian diatas 
menunjukkan tingkat pengaruh antara komitmen organisasi (X1), 
pengembangan karir (X2), dan lingkungan kerja (X3) secara bersama-
sama terhadap variabel kinerja (Y) nilainya merujuk pada signifikansi, 
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maka penjelasan teori diatas menunjukkan kesesuaian antara komitmen 
organisasi, pengembangan karir, dan lingkungan kerja yang memiliki 
pengaruh terhadap kinerja pegawai.  
3. Nilai hubungan antara komitmen organisasi, pengembangan karir, dan 
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai secara parsial 
a. Nilai hubungan antara komitmen organisasi (X1) terhadap kinerja 
(Y) 
Berdasarkan tabel 4.65 “correlations” memberikan 
informasi mengenai hubungan antara komitmen organisasi (X1), 
pengembangan karir (X2), dan lingkungan kerja (X3) terhadap 
kinerja (Y). nilai korelasi komitmen organisasi (X1) dengan 
kinerja pegawai (Y) sebesar 0,683 dengan nilai ρ value (signifikan) 
sebesar 0,000. Dengan demikian, penyataan itu memiliki hubungan 
yang kuat atau tinggi antara komitmen organisasi (X1) terhadap 
kinerja pegawai (Y) dan signifikan (ρ value< 0,05). Makna 
hubungannya adalah semakin tinggi atau kuat komitmen 
organisasi, maka semakin tinggi atau kuat kinerja pegawai di Balai 
Diklat Keagamaan Surabaya.  
Pernyataan diatas dapat diperkuat dengan tabel 4.70. pada 
tabel itu menjelaskan,bahwa kekuatan hubungan dengan nilai 0,60 
sampai 0,79 dapat dimaknai tinggi atau kuatnya nilai hubungan 
dari suatu variabel. Nilai pada hasil analisis yang dilakukan peneliti 
antara variabel komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai 



































sebesar 0,683. Angka 0,683 adalah nilai yang melebihi 0,60, 
sehingga hasil tersebut dapat dikatakan memiliki hubungan kuat 
atau tinggi dari suatu variabel. Adapun teori pendukung tentang 
pernyataan di atas, sebagai berikut : 
Komitmen organisasi dapat menggambarkan keinginan 
pegawai berperan untuk mencapai tujuan perusahaan. Menurut 
Colquit, Lepine, dan Wesson yang di kutip Wibowo komitmen 
organisasi adalah keinginan pada sebagian pekerja untuk tetap 
menjadi anggota perusahaan.
148
 Komitmen organisasi 
mempengaruhi sesorang untuk tetap tinggal sebagai anggota 
organisasi atau meninggalkan untuk mengejar pekerjaan lain.
149
 
Dalam sebuah perusahaan, tingkat komitmen sangat 
diperlukan. Komitmen tersebut akan menciptakan iklim kerja yang 
professional. Individu yang merasa puas dengan pekerjaan 
cenderung untuk memenuhi komitmennya.
150
 Adanya komitmen 
organisasional untuk mengetahui tingkat kinerja pegawai di Balai 
Diklat Keagamaan Surabaya yang disesuaikan dengan keinginan 
perusahaan. Hal ini dapat dilihat dari hasil analisa regresi, bahwa 
kompetensi memiliki nilai hubungan sebesar 0,683. Hasil 
konstribusi yang kuat atau tinggi yang diberikan pegawai. 
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b. Nilai hubungan antara pengembangan karir (X2) terhadap kinerja 
(Y) 
Berdasarkan tabel 4.65 “correlations” memberikan 
informasi mengenai hubungan antara variabel pengembangan karir 
(X2) terhadap kinerja (Y). Nilai korelasi pengembangan karir (X2) 
terhadap kinerja (Y) sebesar 0,676 dengan nilai ρ value (signifikan) 
sebesar 0,000. Dengan demikian, variabel itu memiliki nilai 
hubungan yang kuat atau tinggi dan tingkat signifikan (ρ value< 
0,05) terhadap kinerja pegawai di Balai Diklat Keagamaan 
Surabaya. Makna hubungannya adalah semakin baik 
pengembangan karir pegawai semakin baik pula kinerja yang 
dicapainya.  
Pernyataan diatas dapat diperkuat dengan tabel 4.69. pada 
tabel itu menjelaskan,bahwa kekuatan hubungan dengan nilai 0,60 
sampai 0,79 dapat dimaknai tinggi atau kuatnya nilai hubungan 
dari suatu variabel. Nilai pada hasil analisis yang dilakukan peneliti 
antara variabel pengembangan karir terhadap kinerja pegawai 
sebesar 0,676. Angka 0,676 adalah nilai yang melebihi 0,60, 
sehingga hasil tersebut dapat dikatakan memiliki hubungan kuat 
atau tinggi dari suatu variabel. Adapun teori pendukug tentang 
pernyataan di atas, sebagai berikut :  
Pengembangan karir memiliki tujuan untuk memperbaiki 
dan meningkatkan efektifitas pelaksanaan para pegawai. 



































Pengembangan karir memberikan konstribusi terbaik dalam 
mewujudkan kinerja perusahaan.
151
 Mengacu pada pendapat 
Sondang P. Siagian faktor-faktor yang digunakan dalam 
pengukuran pengembangan karir meliputi prestasi kerja, kesetiaan 
organisasional, kesempatan untuk tumbuh, gukungan manajemenn, 
dan mentor serta sponsor.
152
 Sedangkan menurut Sutrisno, faktor-
faktor yang digunakan dalam pengukuran kinerja meliputi faktor 
individu dan faktor lingkungan. Faktor individu meliputi usaha dan 
kemampuan, sedangkan faktor lingkungan meliputi kondisi fisik, 
waktu, material, pendidikan, dan desain organisasi. Jadi, 
pengembangan karir akan bedampak pada kinerja pegawai.
153
 
Adanya pengembanagan karir untuk mengetahui tingkat 
kinerja pegawai di Balai Diklat Keagamaan Surabaya yang 
disesuaikan dengan keinginan perusahaan. Hal ini dapat dilihat dari 
hasil analisa regresi, bahwa kompetensi memiliki nilai hubungan 
sebesar 0,676.. Hasil konstribusi yang kuat atau tinggi yang 
diberikan pegawai. 
c. Nilai hubungan antara lingkungan kerja (X3) terhadap Kinerja (Y) 
Berdasarkan tabel 4.65 “correlations” memberikan 
informasi mengenai hubungan antara variabel lingkungan kerja  
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(X3) terhadap kinerja (Y). Nilai korelasi lingkungan kerja (X3) 
terhadap kinerja (Y) sebesar 0,635 dengan nilai ρ value (signifikan) 
sebesar 0,000. Dengan demikian, variabel itu memiliki nilai 
hubungan yang kuat atau tinggi dan tingkat signifikan (ρ value< 
0,05) terhadap kinerja pegawai di Balai Diklat Keagamaan 
Surabaya. Makna hubungannya adalah semakin baik lingkungan 
kerja pegawai semakin baik pula kinerja yang dicapainya.  
Pernyataan diatas dapat diperkuat dengan tabel 4.69. pada 
tabel itu menjelaskan,bahwa kekuatan hubungan dengan nilai 0,60 
sampai 0,79 dapat dimaknai tinggi atau kuatnya nilai hubungan 
dari suatu variabel. Nilai pada hasil analisis yang dilakukan peneliti 
antara variabel lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 
0,635. Angka 0,635 adalah nilai yang melebihi 0,60, sehingga hasil 
tersebut dapat dikatakan memiliki hubungan kuat atau tinggi dari 
suatu variabel. Adapun teori pendukug tentang pernyataan di atas, 
sebagai berikut :  
Lingkungan kerja memiliki pengaruh besar terhadap 
pekerjaan yang diakukan pegawai. Setiap perusahaan harus 
mengusahakan lingkungan kerja yang positif untuk pegawai. 
Dalam Industrial Engineering Journal, definisi lingkungan kerja 
adalah faktor-faktor diluar manusia baik fisik maupun non fisik 



































yang mempengaruhi pegawai dalam melaksanakan pekerjaan.
154
 
Lingkungan kerja yang kurang nyaman bagi pegawai akan dapat 
menimbulkan penurunan kinerja, pegawai akan merasa tidak 
semangat dalam menyelesaikan pekerjaan. Hal ini akan berdampak 
buruk bagi perusahaan.
155
 Adanya lingkungan kerja untuk 
mengetahui tingkat kinerja pegawai di Balai Diklat Keagamaan 
Surabaya yang disesuaikan dengan keinginan perusahaan. Hal ini 
dapat dilihat dari hasil analisa regresi, bahwa kompetensi memiliki 
nilai hubungan sebesar 0,635. Hasil konstribusi yang kuat atau 
tinggi yang diberikan pegawai. Penjelasan diatas dapat ditarik 
kesimpulan, bahwa variabel komitmen organisasi, pengembangan 
karir, dan lingkungan kerja memiliki pengaruh positif terhadap 
kinerja. 
4. Nilai hubungan antara komitmen organisasi, pengembangan karir, dan 
lingkungan kerja terhadap kinerja secara simultan 
 Berdasarkan tabel 4,67 “Model Summary” memberikan 
informasi mengenai nilai hubungan dari pengujian yang dilakukan 
peneliti. Nilai hubungan itu dapat dilihat pada kolom R. Nilai pada 
kolom R dapat diketahui, bahwa antara variabel okomitmen organisasi 
(X1), pengembangan karir (X2), dan lingkungan kerja (X3) memiliki 
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nilai hubungan terhadap kinerja (Y) sebesar 0,794. Nilai hubungan 
yang menunjukkan tinggi atau kuat yang diberikan oleh variabel 
independen terhadap variabel dependen. Dimana, saat melakukan 
pengujian antara variabel independen terhadao variabel dependen 
memperoleh nilai hubungan sebesar 0,794. Penyataan diatas dapat di 
perkuat pada tabel 4.70. pada tabel itu menjelaskan, bahwa kekuatan 
hubungan antara nilai 0,60 sampai 0,79 dapat dimaknai tinggi atau 
kuat nilai hubungan dari suatu variabel. Nilai hubungan itu seperti 
pada hasil analisis yang dilakukan peneliti pada kolom R sebesar 
0,794. Angka 0,794 adalah nilai yang melebihi angka 0,60, sehingga 
nilai tersebut dapat dikatakan memiliki hubungan kuat atau tinggi pada 
suatu variabel.  
 Variabel komitmen organisasi (X1), pengenbangan karir (X2), 
dan lingkungan kerja (X3) memberikan sumbangan pengaruh terhadap 
variabel kinerja (Y) sebesar 63%. Pernyataan ini ditunjukkan dengan 
nilai R Square sebesar 0,630 (konstribusi sebesar 0,630 x 100%), 
sehingga hasil perkalian tersebut menunjukkan nilai sebesar 63%, dan 
sisanya sebesar 37% dipengaruhi oleh variabel-variabel lain. Nilai 
sumbangan yang tinggi diberikan oleh variabel komitmen organisasi 
(X1) pengembangan karir (X2), dan lingkungan kerja (X3) terhadap 
kinerja (Y). Nilai itu ditutnjukkan dengan angka sebesar 63%. 
Penjelasan diatas dapat diketahui, bahwa pengujian antara komitmen 
organisasi (X1) pengembangan karir (X2), dan lingkungan kerja (X3) 



































terhadap kinerja (Y). memiliki kaitan antara satu dan lainnya. Hal itu 
dapat dilihat dari sumbangan konstribusi yang diberikan sebesar 63%.  
5. Prediksi kinerja pegawai dengan komitmen organisasi, pengembangan 
karir, dan lingkungan kerja pada masa yang akan datang  
 Berdasarkan hasil uji regresi berganda dalam tabel 4,67 
“model summary”. Nilai dari “standart Eror of the Estimate (SEE)”  
sebesar 4.08640 nilai itu berfungsi untuk menguji tentang model 
regresi sudah berfungsi dengan baik sebagai predictor atau belum. 
Untuk itu, nilai SEE harus dibandingkan dengan nilai simpangan baku 
(Std. Deviation) pada tabel 4.64 “Descriptive Statistic” yaitu sebesar 
6.48876. nilai SEE ternyata lebih kecil dari pada nilai simpangan baku, 
maka model regresi ini dapat digunakan sebagai prediksi pada tingkat 
kinerja pegawai di masa yang akan datang. Berdasarkan tabel 4.68 
“Coefficients” memberikan informasi garis persamaan regresi 
berganda secara umum, sebagai berikut : 
  Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3  
  Y = 15.156 + 0.440 (0) + 0.822 (0) + 0.304 (0) 
  Y = 15.156 + 0 + 0 + 0 
  Y = 15.156    
Artinya, apabila komitmen organisasi = 0 (X1 = 0), dan 
pengembangan karir = 0 (X2 = 0), dan lingkungan kerja = 0 (X3 = 0), 
maka kinerja sebesar 15.156 . Pernyataan diatas menerangkan, bahwa 
komitmen organisasi (X1) pengembangan karir (X2), dan lingkungan 



































kerja (X3) tidak memiliki nilai (X1 dan X2 = 0), maka kinerja 
(Y).sebesar 15.156. Namun jika komitmen organisasi (X1) 
pengembangan karir (X2), dan lingkungan kerja (X3) dinaikkan 
menjadi 5 point (X1, X2, dan X3 = 5, maka kinerja (Y) memiliki nilai 
sebesar 22.986. Adapun cara untuk menentukan kenaikan komitmen 
organisasi (X1) pengembangan karir (X2), dan lingkungan kerja (X3) 
menjadi 5 point, sebagai berikut : 
  Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3  
  Y = 15.156 + 0.440 (5) + 0.822 (5) + 0.304 (5) 
  Y = 15.156 + 2.2 + 4.11 + 1.52 
  Y = 22.986  
Hasil perhitungan  diatas menjelaskan, bahwa komitmen 
organisasi (X1) pengembangan karir (X2), dan lingkungan kerja (X3) 
dinaikkan 5 poin. Hasilnya ternyata dapat diprediksi, bahwa kinerja 
akan naik menjadi 22.986. berdasarkan hasil analisis regresi berganda 
menunjukkan, bahwa komitmen organisasi, pengembangan karir, dan 
lingkungan kerja dapat menjadi prediksi terhadap kinerja pegawai di 
Balai Diklat Keagamaan Surabaya. Oleh karena itu, pihak Balai Diklat 
Keagamaan Surabaya untuk terus meningkatkan komitmen organisasi, 
pengembangan karir, dan lingkungan kerja agar komitmen organisasi, 
pengembangan karir, dan lingkungan kerja dapat meningkat lebih baik 
lagi.  



































6. Nilai hubungan atau pengaruh paling dominan terhadap kinerja 
pegawai di Balai Diklat Keagamaan Surabaya 
Berdasarkan tabel 4,65 “correlations”, memberikan informasi 
mengenai hunungan antar variabel komitmen organisasi, 
pengembnagan karir, dan lingkungan kerja. Nilai pearson correlations 
komitmen organisasi (X1) sebesar 0,683 dengan nilai ρ value 
(signifikan) sebesar 0,000. Nilai pearson correlations pengembangan 
karir (X2) sebesar 0,676 dengan nilai ρ value (signifikan) sebesar 
0,000. Nilai pearson correlations lingkungan kerja (X3) sebesar 0,635 
dengan nilai ρ value (signifikan) sebesar 0,000. 
Dapat disimpulkan, bahwa dari variabel komitmen organisasi, 
pengembangan karir, dan lingkungan kerja nilai hubungan yang paling 
kuat atau dominan adalah komitmen organisasi (X1), karena komitmen 
organisasi (X1) memiliki hubungan yang paling tinggi yaitu sebesar 
0,683 dan nilai signifikan sebesar 0,000 (ρ value 0,000 < 0,05. 






































Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan 
oleh peneliti mengenai pengaruh komitmen organisasi, pengembangan karir, 
dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai di Balai Diklat Keagamaan 
Surabaya, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:  
1. Pengaruh komitmen organisasi, pengembangan karir, dan lingkungan kerja 
terhadap kinerja pegawai secara parsial 
a. Pengaruh komitmen organisasi (X1) terhadap kinerja (Y) secara parsial 
Berdasarkan tabel 4.65 Correlations menjelaskan, bahwa nilai ρ 
value sebesar 0,05, maka nilai tersebut menunjukkan signifikan. 
Demikian untuk nilai ρ value (sig). variabel komitmen organisasi sebesar 
0,000 < 0,05, maka variabel ini memiliki nilai signifikan. Dari penjelasan 
itu dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak yang artinya ada pengaruh 
komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai di Lembaga Balai Diklat 
Keagamaan Surabaya. Hasil nilai signifikan di atas didukung dengan 
indikator komitmen organisasi yang mempengaruhi indikator kinerja 
pegawai. Dalam jurnal tepak manajemen bisnis perusahaan, indikator 
komitmen organisasi meliputi kesediaan untuk bekerja keras, perasaan 



































gembira pegawai, kebanggaan dan kepedulian terhadap perusahaan.
156
 
Sedangkan dalam jurnal ilmu ekonomi dan menajemen, indikator kinerja 
pegawai meliputi kualitas kerja, kuantitas kerja, kerjasama, dan ketepatan 
waktu serta kehadiran.
157
 Indikator komitmen organisasi diatas 
mempengaruhi indikator kinerja pegawai. Hal itu terlihat dari nilai 
signifikansi sebesar 0,000. 
b. Pengaruh pengembangan karir (X2) terhadap kinerja (Y) secara parsial 
Berdasarkan tabel 4.65 Correlations menjelaskan, bahwa nilai ρ 
value sebesar 0,05, maka nilai tersebut menunjukkan signifikan. 
Demikian untuk nilai ρ value (sig). variabel pengembangan karir sebesar 
0,000 < 0,05, maka variabel ini memiliki nilai signifikan. Dari penjelasan 
itu dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak yang artinya ada pengaruh 
pengembangan karir terhadap kinerja pegawai di Lembaga Balai Diklat 
Keagamaan Surabaya. Hasil nilai signifikan di atas didukung dengan 
indikator pengembangan karir yang mempengaruhi indikator kinerja 
pegawai. Menurut Simamora, indikator pengembangan karir meliputi 
perencanaan karir dan manajemen karir.
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 Sedangkan dalam jurnal ilmu 
ekonomi dan menajemen, indikator kinerja pegawai meliputi kualitas 
                                                             
156
Saputran dan Hendriani, Jurnal Pengaruh Kompetensi Komitmen dan pengembangan Karir 
terhadap Kinerja Karyawan PT.BRI Kantor Wilayah Pekanbaru, Jurnal Tepak Manajemen Bisnis, 
(Pekanbaru : Universitas Riau Fakultas Ekonomi), Vol VII, No 1, 2015), hal 31 
157
Musa Djamaludin, Pengaruh Komitmen Organisasional, Pengembangan Karir, Motivasi Kerja 
dan Karateristik Individual Terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai Pemerintah 
Kabupaten Halmahera Timur, Jurnal Ilmu Ekonomi dan Manajemen, (Surabaya : Universitas 17 
Agustus 1945), Volume 5, Nomor 2 Januari 2009. 
158
Simamora, Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi 2, (Yogyakarta : STIE YKPN, 1997), hal 
505. 



































kerja, kuantitas kerja, kerjasama, dan ketepatan waktu serta kehadiran.
159
 
Indikator pengembangan karir diatas mempengaruhi indikator kinerja 
pegawai. Hal itu terlihat dari nilai signifikansi sebesar 0,000. 
c. Pengaruh lingkungan kerja (X3) terhadap kinerja (Y) secara parsial 
Berdasarkan tabel 4.65 Correlations menjelaskan, bahwa nilai ρ 
value sebesar 0,05, maka nilai tersebut menunjukkan signifikan. 
Demikian untuk nilai ρ value (sig). variabel lingkungan kerja sebesar 
0,000 < 0,05, maka variabel ini memiliki nilai signifikan. Dari penjelasan 
itu dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak yang artinya ada pengaruh 
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai di Lembaga Balai Diklat 
Keagamaan Surabaya. Hasil nilai signifikan di atas didukung dengan 
indikator lingkungan kerja yang mempengaruhi indikator kinerja 
pegawai. Menurut Nitisemo, indikator lingkungan kerja meliputi 
lingkungan fisik dan lingkungan non fisik. Lingkungan fisik meliputi 
pewarnaan, kebersihan, penukaran udara, keamanan, penerangan, dan 
kebisingan. Lingkungan non fisik meliputi hubungan antar pegawai dan 
hubungan pegawai dengan pemimpin.
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 Sedangkan dalam jurnal ilmu 
ekonomi dan menajemen, indikator kinerja pegawai meliputi kualitas 
kerja, kuantitas kerja, kerjasama, dan ketepatan waktu serta 
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Indikator pengembangan karir diatas mempengaruhi 
indikator kinerja pegawai. Hal itu terlihat dari nilai signifikansi sebesar 
0,000. 
2. Pengaruh komitmen organisasi, pengembangan karir, dan lingkungan 
kerja terhadap kinerja pegawai di Balai Diklat Keagamaan Surabaya 
secara simultan 
Berdasarkan tabel 4.68 “Anova” di atas dapat diketahui, bahwa 
nilai signifikan variabel independen terhadap variabel dependen 
berpengaruh signifikan dengan nilai ρ value adalah 0,000 < 0,05. Hal itu 
menyatakan bahwa komitmen organisasi (X1), pengembangan karir (X2), 
dan lingkungan kerja (X3) berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y). 
Dengan demikian Ho di tolak, artinya ada pengaruh komitmen 
organisasi, pengembangan karir, dan lingkungan kerja terhadap kinerja 
pegawai di Balai Diklat Keagamaan Surabaya. 
3. Nilai hubungan antara komitmen organisasi, pengembangan karir, dan 
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai secara parsial 
a. Nilai hubungan antara komitmen organisasi (X1) terhadap kinerja (Y) 
Berdasarkan tabel 4.65 “correlations” memberikan informasi 
mengenai hubungan antara komitmen organisasi (X1), pengembangan 
karir (X2), dan lingkungan kerja (X3) terhadap kinerja (Y). nilai 
korelasi komitmen organisasi (X1) dengan kinerja pegawai (Y) 
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sebesar 0,683 dengan nilai ρ value (signifikan) sebesar 0,000. Dengan 
demikian, penyataan itu memiliki hungan yang kuat atau tinggiantara 
komitmen organisasi (X1) terhadap kinerja pegawai (Y) dan signifikan 
(ρ value< 0,05). Nilai pada hasil analisis yang dilakukan peneliti 
antara variabel komitmen organisasi terhadap kinerja sebesar 0.683. 
Angka 0.683 adalah nilai yang melebihi 0,60, sehingga hasil tersebut 
dapat dikatakan memiliki hubungan kuat atau tinggi dari suatu 
variabel. Pernyataan diatas dapat diperkuat dengan tabel 4.69. pada 
tabel itu menjelaskan, bahwa kekuatan hubungan dengan nilai 0,60 
sampai 0,79 dapat dimaknai tinggi atau kuatnya nilai hubungan dari 
suatu variabel. Hal itu dapat dilihat dari analisis regresi, bahwa 
komitmen organisasi memiliki hubungan nilai sebesar 0.683. Nilai 
0.683 merupakan hasil konstribusi kuat atau tinggi yang diperoleh 
perusahaan dari kinerja pegawai. 
b. Nilai hubungan antara pengembangan karir (X2) terhadap kinerja (Y) 
Berdasarkan tabel 4.65 “correlations” memberikan informasi 
mengenai hubungan antara variabel pengembangan karir (X2) terhadap 
kinerja (Y). Nilai korelasi pengembangan karir (X2) terhadap kinerja 
(Y) sebesar 0,676 dengan nilai ρ value (signifikan) sebesar 0,000. 
Dengan demikian, variabel itu memiliki nilai hubungan yang kuat atau 
tinggi dan tingkat signifikan (ρ value< 0,05) terhadap kinerja pegawai 
di Balai Diklat Keagamaan Surabaya. Nilai pada hasil analisis yang 
dilakukan peneliti antara variabel pengembangan karir terhadap 



































kinerja sebesar 0.676. Angka 0.676 adalah nilai yang melebihi 0,60, 
sehingga hasil tersebut dapat dikatakan memiliki hubungan kuat atau 
tinggi dari suatu variabel. Pernyataan diatas dapat diperkuat dengan 
tabel 4.69. pada tabel itu menjelaskan, bahwa kekuatan hubungan 
dengan nilai 0,60 sampai 0,79 dapat dimaknai tinggi atau kuatnya nilai 
hubungan dari suatu variabel. Hal itu dapat dilihat dari analisis regresi, 
bahwa pengembangan karir memiliki hubungan nilai sebesar 0.676. 
Nilai 0.676 merupakan hasil konstribusi kuat atau tinggi yang 
diperoleh perusahaan dari kinerja pegawai. 
c. Nilai hubungan antara lingkungan kerja (X3) terhadap Kinerja (Y) 
Berdasarkan tabel 4.65 “correlations” memberikan informasi 
mengenai hubungan antara variabel lingkungan kerja  (X3) terhadap 
kinerja (Y). Nilai korelasi lingkungan kerja (X3) terhadap kinerja (Y) 
sebesar 0,635 dengan nilai ρ value (signifikan) sebesar 0,000. Dengan 
demikian, variabel itu memiliki nilai hubungan yang kuat atau tinggi 
dan tingkat signifikan (ρ value< 0,05) terhadap kinerja pegawai di 
Balai Diklat Keagamaan Surabaya. Nilai pada hasil analisis yang 
dilakukan peneliti antara variabel lingkungan kerja terhadap kinerja 
sebesar 0.635 Angka 0.635 adalah nilai yang melebihi 0,60, sehingga 
hasil tersebut dapat dikatakan memiliki hubungan kuat atau tinggi dari 
suatu variabel. Pernyataan diatas dapat diperkuat dengan tabel 4.69. 
pada tabel itu menjelaskan, bahwa kekuatan hubungan dengan nilai 
0,60 sampai 0,79 dapat dimaknai tinggi atau kuatnya nilai hubungan 



































dari suatu variabel. Hal itu dapat dilihat dari analisis regresi, bahwa 
lingkungan kerja memiliki hubungan nilai sebesar 0.635. Nilai 0.635 
merupakan hasil konstribusi kuat atau tinggi yang diperoleh 
perusahaan dari kinerja pegawai. 
4. Nilai hubungan antara komitmen organisasi, pengembangan karir, dan 
lingkungan kerja terhadap kinerja secara simultan 
 Berdasarkan tabel 4,67 “Model Summary” memberikan 
informasi mengenai nilai hubungan dari pengujian yang dilakukan 
peneliti. Nilai hubungan itu dapat dilihat pada kolom R. Nilai pada 
kolom R dapat diketahui, bahwa antara variabel okomitmen organisasi 
(X1), pengembangan karir (X2), dan lingkungan kerja (X3) memiliki 
nilai hubungan terhadap kinerja (Y) sebesar 0,794. Nilai hubungan 
yang menunjukkan tinggi atau kuat yang diberikan oleh variabel 
independen terhadap variabel dependen. Dimana, saat melakukan 
pengujian antara variabel independen terhadao variabel dependen 
memperoleh nilai hubungan sebesar 0,794.  
Variabel komitmen organisasi (X1), pengenbangan karir (X2), 
dan lingkungan kerja (X3) memberikan sumbangan pengaruh terhadap 
variabel kinerja (Y) sebesar 63%. Pernyataan ini ditunjukkan dengan 
nilai R Square sebesar 0,630 (konstribusi sebesar 0,630 x 100%), 
sehingga hasil perkalian tersebut menunjukkan nilai sebesar 63%, dan 
sisanya sebesar 37% dipengaruhi oleh variabel-variabel lain. Nilai 
sumbangan yang tinggi diberikan oleh variabel komitmen organisasi 



































(X1) pengembangan karir (X2), dan lingkungan kerja (X3) terhadap 
kinerja (Y). Nilai itu ditutnjukkan dengan angka sebesar 63%. 
Penjelasan diatas dapat diketahui, bahwa pengujian antara komitmen 
organisasi (X1) pengembangan karir (X2), dan lingkungan kerja (X3) 
terhadap kinerja (Y). memiliki kaitan antara satu dan lainnya. Hal itu 
dapat dilihat dari sumbangan konstribusi yang diberikan sebesar 63%.  
5. Prediksi kinerja pegawai dengan komitmen organisasi, pengembangan 
karir, dan lingkungan kerja pada masa yang akan datang  
 Berdasarkan hasil uji regresi berganda dalam tabel 4,67 
“model summary”. Nilai dari “standart Eror of the Estimate (SEE)”  
sebesar 4.08640 nilai itu berfungsi untuk menguji tentang model 
regresi sudah berfungsi dengan baik sebagai predictor atau belum. 
Untuk itu, nilai SEE harus dibandingkan dengan nilai simpangan baku 
(Std. Deviation) pada tabel 4.64 “Descriptive Statistic” yaitu sebesar 
6.48876. nilai SEE ternyata lebih kecil dari pada nilai simpangan baku, 
maka model regresi ini dapat digunakan sebagai prediksi pada tingkat 
kinerja pegawai di masa yang akan datang. Berdasarkan tabel 4.69 
“Coefficients” memberikan informasi garis persamaan regresi 
berganda secara umum, sebagai berikut: 
  Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3  
  Y = 15.156 + 0.440 (0) + 0.822 (0) + 0.304 (0) 
   Y = 15.156 + 0 + 0 + 0 
  Y = 15.156    



































  Artinya, apabila komitmen organisasi = 0 (X1 = 0), dan 
pengembangan karir = 0 (X2 = 0), dan lingkungan kerja = 0 (X3 = 0), 
maka kinerja sebesar 15.156 . Pernyataan diatas menerangkan, bahwa 
komitmen organisasi (X1) pengembangan karir (X2), dan lingkungan 
kerja (X3) tidak memiliki nilai (X1 dan X2 = 0), maka kinerja 
(Y).sebesar 15.156. Namun jika komitmen organisasi (X1) 
pengembangan karir (X2), dan lingkungan kerja (X3) dinaikkan 
menjadi 5 point (X1, X2, dan X3 = 5, maka kinerja (Y) memiliki nilai 
sebesar 22.986. Adapun cara untuk menentukan kenaikan komitmen 
organisasi (X1) pengembangan karir (X2), dan lingkungan kerja (X3) 
menjadi 5 point, sebagai berikut : 
  Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3  
  Y = 15.156 + 0.440 (5) + 0.822 (5) + 0.304 (5) 
  Y = 15.156 + 2.2 + 4.11 + 1.52 
  Y = 22.986  
Hasil perhitungan  diatas menjelaskan, bahwa komitmen 
organisasi (X1) pengembangan karir (X2), dan lingkungan kerja (X3) 
dinaikkan 5 poin. Hasilnya ternyata dapat diprediksi, bahwa kinerja 
akan naik menjadi 22.986. berdasarkan hasil analisis regresi berganda 
menunjukkan, bahwa komitmen organisasi, pengembangan karir, dan 
lingkungan kerja dapat menjadi prediksi terhadap kinerja pegawai di 
Balai Diklat Keagamaan Surabaya.  



































6. Nilai hubungan atau pengaruh paling dominan terhadap kinerja 
pegawai di Balai Diklat Keagamaan Surabaya 
Berdasarkan tabel 4,65 “correlations”, memberikan informasi 
mengenai hunungan antar variabel komitmen organisasi, 
pengembnagan karir, dan lingkungan kerja. Nilai pearson correlations 
komitmen organisasi (X1) sebesar 0,683 dengan nilai ρ value 
(signifikan) sebesar 0,000. Nilai pearson correlations pengembangan 
karir (X2) sebesar 0,676 dengan nilai ρ value (signifikan) sebesar 
0,000. Nilai pearson correlations lingkungan kerja (X3) sebesar 0,635 
dengan nilai ρ value (signifikan) sebesar 0,000. 
Dapat disimpulkan, bahwa dari variabel komitmen organisasi, 
pengembangan karir, dan lingkungan kerja nilai hubungan yang paling 
kuat atau dominan adalah komitmen organisasi (X1), karena komitmen 
organisasi (X1) memiliki hubungan yang paling tinggi yaitu sebesar 
0,683 dan nilai signifikan sebesar 0,000 (ρ value 0,000 < 0,05). 
B. Saran  
Berdasarkan hasil pembahasan penelitian dan kesimpulan di atas dapat 
diberikan saran-saran sebagai berikut : 
1. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat menambahkan variabel lainnya 
yang berhubungan dengan kinerja pegawai, sehingga dapat memberikan 
gambaran yang lebih luas mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi 
kinerja pegawai selain komitmen organisasi, pengembangan karir, dan 
lingkungan kerja. 



































2. Bagi peneliti selanjutkan diharapkan dapat menambah dan memperbaiki 
instrument pertanyaan atau pernyataan yang ada dalam penelitian ini, karena 
dalam penelitian ini instrument pertanyaan atau pernyataan terbatas dan 
kurang memadai. 
3. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan menambah populasi, sehingga dapat 
mendekati gambaran hasil kondisi yang sebenarnya.  
C. Keterbatasan Peneliti 
Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan 
prosedur ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan, yaitu : 
1. Dalam penyebaran angket, Tidak semua responden dapat mengisi kuesioner 
yang telah diberikan oleh peneliti, hal tersebut dikarenakan banyak pegawai 
yang sering pergi keluar kota untuk Dinas Luar, sehingga peneliti sulit 
menemui responden.  
2. Adanya keterbatasan penelitian dengan kuesioner, terkadang jawaban yang 
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